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Stres na delovnem mestu in usklajevanje dela in družine 
Diplomsko delo proučuje, kako stres na delovnem mestu vpliva na posameznika in na 
njegovo družinsko življenje in prosti čas. Stres je v današnjem svetu skoraj neizogibna 
bolezen, s katero se vede ali nevede sooča veliko ljudi. Prisoten je na več različnih področjih, 
največkrat pa je prisoten na delovnem mestu. Cilj diplomskega dela je izvedeti, kako 
zaposleni znotraj izbranega podjetja na različnih delovnih mestih v različnih enotah zaznajo 
stres, kaj je za njih ključni vir stresa in ali težko usklajujejo delo in družinsko življenje. S 
pomočjo zaposlenih izbranega podjetja sem poskušala ugotoviti, kako se podjetje sooča s 
stresom med zaposlenimi, kakšne ukrepe uporablja za zmanjšanje oziroma preprečevanje le-
tega. Osredotočila sem se na tri različna področja znotraj podjetja, ki so si med seboj 
popolnoma različna. Ta področja so enota kadri, razvojni center in proizvodnja. Enote se med 
seboj razlikujejo po načinu dela, delovnem okolju, po zahtevani stopnji izobrazbe in po 
odgovornosti samega dela. 
Ključne besede: stres, stres na delovnem mestu, usklajevanje dela in družine, družina, družini 
prijazno podjetje. 
Stress at Workplace and Coordination of Work and Family Life 
This paper examines how stress at the workplace affects an individual and their family. 
Nowadays, stress is an almost inevitable disease, which many people face knowingly or 
unknowingly. It is present in several areas, stress at the workplace being one of the most 
common types of stress. The aim of the paper is to detemine how the employees of a selected 
company perceive stress, what is their main source of stress and whether they find it difficult 
to coordinate work and family life. With the help of the selected company, I will try to find 
out how the company faces stress among the employees and what measures are applied to 
reduce or prevent stress. I will focus on three completely different areas within the company, 
namely human resources, development centre and production. These areas differ one from 
another regarding their work methods, required level of education and responsibility of the 
work itself. 
Keywords: stress, stress at the workplace, coordination of work and family life, family, 
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Živimo v svetu, ki se razvija izjemno hitro, zato se od nas pričakuje, da se nenehno učimo in 
prilagajamo spremembam. Utrip današnjega življenja je vsak dan hitrejši, zato je v trenutnem 
obdobju najpogosteje uporabljena beseda stres.  
Delo je v sedanjem svetu eden izmed povzročiteljev stresa. Zaposleni so srce podjetja, saj so 
najpomembnejši vir podjetja. Za uspešno delovanje podjetja se morajo zaposleni nenehno 
spopadati s številnimi spremembami. 
Kljub temu da je stres neizogiben del našega vsakdanjega življenja, pa mu v današnjih časih 
znotraj podjetij posvečamo premalo pozornosti. Stres se ne pojavlja zgolj na vodstvenih 
položajih, ampak v skoraj vseh delovnih situacijah. 
Ljudje stresa včasih ne prepoznajo oziroma zaznajo, zato se lahko nanj napačno odzovejo. Na 
stres se ne ozirajo, kar vodi do preobremenjenosti, pod katerimi se ljudje po daljšem oziroma 
lahko tudi krajšem časovnem obdobju fizično ali psihično zlomijo. Stresu smo lahko 
izpostavljeni prav vsi, ne glede na spol ali starost. 
V diplomskem delu sem proučila stres na delovnem mestu in kako ta vpliva na družinsko 
življenje zaposlenih in njihov prosti čas. V delovnem okolju predstavlja stres velik problem 
pri zaposlenih, kar posledično privede tudi do problema znotraj samega podjetja. S stresom se 
moramo seznaniti, saj če ne bomo spoznali, kdaj smo pod stresom, se ne bomo znali z njim 
spoprijeti in bo na nas in na podjetju pustil velike posledice. 
Diplomsko delo je razdeljeno na teoretični in empirični del. V teoretičnem delu sem se 
osredotočila na teorijo o stresu, o stresu na delovnem okolju, o vzrokih za nastanek stresa in 
kako stres preprečiti. Opisala sem povezavo med delom in družino ter kaj je problem 
usklajevanja le-tega. 
V empiričnem delu sem izvedla raziskavo, kako stres vpliva na posameznike znotraj podjetja. 
Raziskala sem, ali in kako stres vpliva na prosti čas zaposlenih in njihovo družino. Poleg tega 
sem proučila, kako zaposleni podjetja X ocenjujejo ukrepe za zmanjšanje stresa. 
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2 NAMEN IN CILJI 
V teoretičnem delu je namen diplomskega dela s pomočjo domače in tuje literature predstaviti 
stres na delovnem mestu. Predstavimo vzroke stresa in načine, kako stres preprečiti. Pri tem 
predstavlja poseben fokus usklajevanje dela in družine, kakšne probleme imamo pri 
usklajevanju dela in družine ter kakšna je vloga ukrepov v okviru organizacije. 
V empiričnem delu želim pojasniti razlike izpostavljenosti stresu v treh različnih enotah 
znotraj izbranega podjetja. Enote se med seboj popolnoma razlikujejo. Zaposleni v enotah se 
razlikujejo po načinu dela, stopnji izobrazbe, delu, ki ga opravljajo, časovnih okvirjih dela. 
Proučiti želim tudi, ali delo, ki ga opravljajo, vpliva na njihovo zasebno življenje. 
S pomočjo odgovorov zaposlenih, ki jih bom dobila z zastavljenim vprašalnikom, želim 
odgovoriti na sledeči vprašanji: 
1. Kaj zaposleni prepoznajo kot ključni vir stresa? Ali je usklajevanje dela in družine 
pomemben vir stresa?  




Z besedo stres lahko označimo trenutni "moderni" način življenja. Ko se ljudje srečamo z 
besedo stres, v večini takoj pomislimo na nekaj slabega. Vseeno pa je izjemno pomemben, saj 
nas spodbuja, da smo bolj učinkoviti in nas motivira pri reševanju problemov. Za vsako 
situacijo, v kateri se znajdemo, lahko rečemo, da smo v stresu, od vsakega posameznika pa je 
odvisno, kako se s situacijo spopade. Vsak doživi stres na drugačen način, zato je to povsem 
individualna izkušnja, za nekoga prijetna, za drugega ne. Največji problem posamezniku 
predstavlja negativni stres, ki pa vpliva na zdravje ljudi, ki se z njim spopadejo. Stres ne 
vpliva le na človeka, temveč na celotno gospodarstvo, s tem ko se poveča odsotnost 
zaposlenih z dela, zmanjšanje produktivnosti in ustvarjalnosti zaposlenih (Schmidt, 2001, str. 
7). 
Kot navaja Spielberger (1985), beseda stres izvira iz latinščine, njen najstarejši zapis pa izhaja 
iz 11. stoletja. Beseda stres se je začela uporabljati šele v 17. stoletju, kjer se je uporabljala 
kot opis nadloge, pritiska, muke in težav. V 18. in 19. stoletju pa so pomen besede stres začeli 
uporabljati za pojmovanje sile na fizični ravni, močan vpliv ali pritisk, ki deluje na osebo ali 
predmet. V današnjem času stres opredeljujemo kot stanje posameznikove psihične in fizične 
pripravljenosti, da se z obremenitvijo, ki ga obdaja, sooči, se ji prilagodi in jo hkrati obvlada. 
Stres je po podatkih svetovne zdravstvene organizacije ena večjih zdravju škodljivih 
nevarnosti današnjega stoletja (prav tam, str. 8–16).  
Izraz stres izhaja iz angleške besede "stress" in pomeni pritisk, napetost oziroma obremenitev. 
Prvotno je bil privzet s področja strojništva oziroma fizike, kjer je pomenil silo, ki deluje na 
neko površino, zato veliko ljudi, ki se ukvarja s proučevanjem stresa, le-tega prevaja kot 
obremenitev (Starc, 2007, str. 23).  
Pojem stres je leta 1949 v medicini uvedel Hans Selye, v prepričanju, da je stres program 
telesnega prilagajanja novim okoliščinam, nespecifični in stereotipni odgovor na dražljaje, ki 
motijo osebno ravnotežje. 
Danes stres opredeljujemo kot situacijo alarma, bolj natančno kot stanje posameznikove 
fizične in psihične pripravljenosti, da se sooči z obremenitvami, ki ga obdajajo, se jim 
prilagodi in jih poskuša obvladovati. Obremenitve so lahko notranje oziroma zunanje, fizične, 
biološke, socialne ali pa psihološke narave (Božič, 2003, str. 17).  
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Stres je čustveni, telesni, duševni in vedenjski odgovor vsakega posameznika na škodljiv 
stresni dejavnik, imenovan stresor. Stresor je vse, kar lahko sproži stresni odziv in začasno 
zamaje človekovo notranje ravnovesje. Dražljaji oziroma stresorji so obremenitve, na katere 
organizem ni pripravljen, zato povzročajo zmedenost, vzburjenost in nejevoljo (prav tam).  
Stres je odvisen od odziva posameznika, kako se bo s stresom soočil, saj določen dogodek 
predstavlja nekomu stres, drugemu spodbudo, tretjemu motiviranost ali učinkovitost. 
Stres lahko opredelimo kot neskladje med dojemanjem zahtev in med sposobnostmi za 
obvladanje zahtev. Razmerje med njima odločilno vpliva na doživljanje stresa, saj kadar je 
obvladovanje stresa v ravnovesju, je naše počutje dobro, kadar pa se nam zahteve začnejo 
kopičiti, moramo predvideti naše sposobnosti, ali bomo te zahteve lahko obvladali (prav tam, 
str. 18).  
Stres je nekakšen prilagoditveni odziv telesa, ki ga sprožijo spremembe v okolju. Gre za 
neskladje med dojemanjem zahtev na eni strani in sposobnost obvladovanja teh zahtev na 
drugi strani. Razmerje med dojemanjem zahtev in oceno sposobnosti za kljubovanje pritiskov 
odločilno vpliva na doživljanje stresa (Looker in Gregson, 1993). 
"Večino dejavnosti obvladujejo tri stopnje stresne reakcije, ki jih opravljajo. Prva faza je 
alarmna faza, kjer človek dobi moč in zagon. Druga faza je faza odpornosti, kjer se dejavnosti 
odvijajo. Zadnja faza je faza izčrpanosti, kjer se človek utrudi in omaga" (Young, 2001, str. 
11). 
Stres je generični pojem, ki se nanaša na začasen prilagoditveni proces, ki ga spremljajo 
telesni in mentalni simptomi. Končna stopnja je izgorelost, to je takrat, ko odpovedo 
prilagoditveni procesi, ki so rezultat dolgotrajnega neravnovesja, ki nastopi med zahtevami in 
viri ter daljšim stresom na delovnem mestu (Brill, 1984,1 v Černigoj Sadar, 2002, str. 86).  
Vsak stresor na osebo deluje na somatski in psihični organizem, saj smo psihosomatska bitja. 
Danes vsak stresni odziv organizma, stresno obremenitev in stres na sploh pojmujemo 
pretežno kot psihološko kategorijo, kljub temu da so obremenitve somatskega organizma 
(npr. bolezni, poškodbe) stresne, jih v večini primerov doživljamo kot obremenitve psihične 
narave. Somatski organizem samodejno, proti naši volji sproži niz aktivnosti, ki so namenjene 
                                                 
1 Brill, P. L. (1984). The need for an operational definition of burnout. Family and Community Health, 6(4), 12–
24. 
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ublažitvi ali celo uničenju škodljivega delovanja stresorja. Med seboj sta v neprestani 
povezavi in delovanju čustveno doživljanje človeka in razumsko dojemanje samega sebe in 
okolja, ki nas obdaja (Ovčar, 2001). 
3.1 Vrste stresa 
Stres je odziv telesa na stresogeni dejavnik, ki je lahko pozitiven po eni strani, v primeru, da 
osebo spodbuja k cilju, delu, h kreativnosti in doseganju rezultatov, ter negativen po drugi 
strani, v primeru, da je škodljiv za telo (Starc, 2007, str. 17). 
Telo se odzove na stres ne glede na to, ali je pozitiven ali negativen. Poznamo dva različna 
stresna vpliva, in sicer psihičnega, ki je prisoten ob raznih emocionalnih stanjih, in fizičnega, 
ki se pojavi po fizični aktivnosti. 
Glavna razlika med pozitivnim in negativnim stresom je, da se pri pozitivnem, imenovanim 
tudi zdravim stresom, spremembi hitro in zlahka prilagodimo, pri negativnem, ki je hkrati tudi 
škodljiv stres, pa se prilagodimo s težavo ali pa se sploh ne.  
3.1.1 Pozitivni stres 
Pozitivni stres je vsaka aktivnost, katere posledica so adaptacijske spremembe 
kardiorespiratornega sistema in mišičevja.  
Občutek pozitivnega oziroma prijaznega stresa nastopi, ko so sposobnosti večje od zahtev, 
zaradi česar dobimo občutek samozavesti. Na ta način dobimo občutek, da bomo zlahka rešili 
izzive, naloge, ki si jih zadamo oziroma so nam postavljene in v nas spodbudijo večjo 
učinkovitost, kot bi bila sicer. Stresna reakcija povzroči stanje pripravljenosti, ki ima 
pozitiven vpliv na naše duševne in telesne sposobnosti, ustvarjalnost in produktivnost 
(Powell, 1999, str. 473).  
3.1.2 Negativni stres 
Negativni stres so psihični in emocionalni šoki oziroma pritiski, ki povzročajo razna obolenja 
in so posledica dolgotrajne izpostavljenosti stresnim okoliščinam ali pa kratkotrajnim 
stresnim vplivom. Ameriški psiholog Neil S. Hibler je izpostavil tri skupine znakov, ki so 
znanilci izpostavljenosti negativnemu stresu. Ti znanilci so čustveni, vedenjski in telesni 
znaki (Božič, 2003, str. 21).  
11 
Za negativni stres, imenovan tudi škodljivi stres, pa so značilne preobremenitve, ki porušijo 
ravnovesje, opravljanje zahtevnih nalog v določenem časovnem roku, soočanje z nalogami, 
katerim nismo kos ... Najpogostejši razlog negativnega stresa je zaskrbljenost. 
Poleg tega, da je stres posledica prehudih pritiskov, velikokrat nastane tudi zaradi 
pomanjkanja stimulacije. Stres je povzročitelj porušenega ravnovesja med dojemanjem 
sposobnosti in zahtev, upadom zmogljivosti, učinkovitosti in je razlog za nastajanje raznih 
bolezni (Mielke, 1997,2 v Jerman, 2005, str. 473).  
Poleg negativnega in pozitivnega stresa poznamo tudi druge definicije stresa, in sicer naravni 
in umetni stres ter eksogeni in endogeni stres. 
3.1.3 Naravni stres 
Naravni stres, imenovan tudi koristni stres, pozna vsak človek in se deli na obrambno reakcijo 
preživetja in na prijetni stres, ki ga doživljamo kot čudovite trenutke. Stres, ki je kot posledica 
občutka ogroženosti, se pojavi kot odziv na nevarnost iz okolja, ki pa ni škodljiva telesu. Ima 
nalogo obrambe, pobega in napada. Ko smo v trenutku nevarnosti iz okolja, se telo pripravi 
na največje stanje pripravljenosti, kar nam omogoča večjo pozornost, hitrejše razmišljanje in 
pripravo na hitre reakcije. Stres, ki je kot občutek ugodja, je prijetna stran stresa, ker dobimo 
motivacijo, energijo in ustvarjalnost. Doživimo ga v situacijah, ko verjamemo, da naša 
usposobljenost presega neko zastavljeno zahtevo in je kot posledica občutka zadovoljstva. 
Podoživljanje prijetnega stresa pa je najboljša obramba pri umetnem stresu (Schmidt, 2001, 
str. 9–12).  
3.1.4 Umetni stres 
Umetni stres, imenovan tudi škodljiv stres, se pojavi, ko zahteve presegajo naše zmožnosti in 
sposobnosti. Kaže se kot rezultat družbe, ki nam vsiljuje vedno višje zahteve, ki jih nismo 
zmožni zadovoljiti. Žal je ena najhujših bolezni današnjega časa, ki povzroča nenehno 
napetost, skrbi, nesposobnost posameznikov, da bi uravnotežili življenje med njihovimi 
sposobnostmi in zahtevami družbe ter zadovoljstvom, zaradi katerega je vredno živeti (prav 
tam). 
                                                 
2 Mielke, U. (1997). Če z otrokom ni lahko: spoznajmo vzroke, ustvarimo zaupanje, razumemo bolje, rešujemo 
probleme. Radovljica: Didakta. 
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Newhouse (2000, str. 16–21) je kot vrsti stresa navedel eksogeni in endogeni stres, ki se 
razlikujeta po delovanju na zunaj in navznoter.  
3.1.5 Eksogeni stres 
Eksogeni stres je vrsta stresa, ki deluje od zunaj. To so najbolj razširjeni dejavniki, na katere 
se moramo navaditi, jih kar se da dobro omejiti in preprečiti nevšečnosti, ki jih povzročajo. Ti 
dejavniki so povezani s službo, z delovnim časom in potjo na delo ter domov (prav tam).  
3.1.6 Endogeni stres 
Endogeni stres pa je stres, ki deluje od znotraj in ga je možno preprečiti. To so vse stresne 
situacije, ki jih ustvarimo sami (pesimističen odnos do življenja, škodljive razvade) in se jim 
lahko zato tudi izognemo (prav tam).  
13 
4 STRES NA DELOVNEM MESTU 
V razvitem svetu stres na delovnem mestu predstavlja enega izmed večjih problemov in je 
največji povzročitelj stresa. Občutek socialne varnosti pri zaposlenih je vedno manjši zaradi 
nove informacijske tehnologije, vedno večje tekmovalnosti in manjše potrebe po delovni sili, 
kar pomeni, da pri posamezniku služba postaja sinonim za stres (Powell, 1999).  
Stres je posledica različnih motenj, ki ovirajo posameznikovo fizično počutje in njihovo 
mentalno delovanje. Ko mora telo delovati na način, ki presega normalno delovanje, se pojavi 
stres, ki je škodljiv tako za posameznika kot za družino, organizacijo in posledično celotno 
družbo (Polajnar, Verhovnik, Sabadin in Hrašovec, 2003, str. 97).  
Poklicni stres se pojavi, ko zahteve dela obremenijo oziroma presežejo osebne prilagoditvene 
vire (Lazarus in Folkman, 1984,3 v Černigoj Sadar, 2002, str. 86).  
Delovni stres je definiran kot emocionalno stanje in je rezultat razlike med sposobnostmi in 
zahtevami posameznika za prenašanje stresa. Za vsakega posameznika stresna situacija lahko 
postane negativna izkušnja, in sicer z emocionalnega vidika, ki se lahko poveže z neprijetnimi 
stanji napetosti, anksioznosti, depresije … Skladnost med karakteristikami posameznika in 
zahtevami okolja oziroma stopnja prilagojenosti na okolje neposredno vpliva na raven 
zadovoljstva in učinke pri delu, kar je osnovna predpostavka (Bilban, 2007).  
Poklicni stres Ivancevich, Preston in Matteson (1986) razumejo kot negativne okoljske 
dejavnike, ki so povezani z določeno vrsto dela. Inherentnost posameznikov in njihovo 
obnašanje poleg poklicnega stresa prispevata k poklicnim boleznim. 
Stres na delovnem mestu, ki traja daljše časovno obdobje, privede do izčrpanja energije za 
delovanje in je eden najpomembnejših povzročiteljev izgorelosti (Bilban in Pšeničny, 2007, 
str. 22–33). Izgorelost je biokemična sprememba v organizmu, ki povzroči čustvene, 
vedenjske, kognitivne in telesne simptome (Pšeničny, 2006). Razlika med stresom na 
delovnem mestu in izgorelostjo je ta, da je stres mogoče odpraviti, medtem ko izgorelosti ni 
možno nikoli v celoti popraviti in jo spremlja dolgotrajno okrevanje, pri katerem je potrebno 
stalno spremljanje in izobraževanje (Findeisen, 2005, str. 37). 
                                                 
3 Lazarus, R. in Folkman, S. (1984). Stress, appraisal and coping. New York: Springer Verlag. 
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4.1 Vzroki za stres na delovnem mestu 
Avtorji so se z organizacijskim stresom začeli ukvarjati v šestdesetih letih prejšnjega stoletja. 
Dejavnike, ki vplivajo na subjektivno doživetje napetosti med delom, so opisali Kahn, Wolfe, 
Quinn, Snoek, in Rosenthal (1964, 4  v Selič, 1999) ter izpostavili pomen nejasnosti in 
konfliktnosti vlog in jih označili kot ključni izvor stresa.  
Po mnenju Kornhauserja (1965,5 v Selič, 1999) rutinska opravila vplivajo na občutek lastne 
vrednosti in na mentalno zdravje. Posledica nezahtevnega in ponavljajočega se dela je apatija, 
ki posameznika spremlja tudi v prostem času. 
Organizacijski stres so začeli raziskovati v ZDA med 2. svetovno vojno (De Wolff, 1988,6 v 
Selič, 1999). Psihologi so proučevali in se osredotočili na reakcije oseb, ki so bile v stresnih 
situacijah, in se prvič sistematično lotili obravnave strategij ravnanja s stresom.  
Pri delu se pojavita dve vrsti obremenitev, in sicer mentalni stres in monotonija. Mentalni 
stres povzroča prekomerna obremenitev dela, ki ga opravlja posameznik, nezadovoljstvo z 
delom, povečana odgovornost za delo, ki ga opravlja, pristranost, tekmovalnost, slabi 
medsebojni odnosi med zaposlenimi, občutek neustreznosti … Na mentalni stres vplivajo tudi 
zunanji dejavniki, fizično zdravje, osebna razmerja in življenjski stil. Pri delavcih, ki 
opravljajo monotona dela, dela, ki se ponavljajo, se soočajo z monotonijo. To delo lahko 
povzroči frustracijo, brezbrižnost in nesrečnost. Zmanjšuje človeški učinek, po drugi strani pa 
povečuje število napak in nezgod pri delu (Sabadin in drugi, 2003, str. 98).  
Na stres na delovnem mestu vpliva več dejavnikov (Selič, 1999):  
 med najpomembnejšimi povzročitelji stresa na delovnem mestu je delovni položaj, ki 
je povezan s prenasičenostjo z delom in preobremenjenostjo tistih, ki so na vodilnih 
položajih; 
 pomanjkanje kontrole pri delu, ki ne dopušča svobodnega odločanja, avtonomije, 
časovne razporeditve in ne vključuje soodločanja. Posledica je povišan krvni pritisk in 
je posledično dejavnik tveganja za bolezni srca in ožilja; 
                                                 
4 Kahn, R. L., Wolfe, D. M., Quinn, R. P., Snoek, J. D. in Rosenthal, R. A. (1964). Organizational stress: studies 
in role conflict and ambiguity. New York: John Wiley & Sons. 
5 Kornhauser, A. (1965). Mental health of the industrial worker: a detroit study. With the collaboration of Otto 
M. Reid. New York: John Wiley & Sons. 
6 De Wolff, C. J. (1988). Psihologija bolezni našega časa. Ljubljana: Sophia. 
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 opravila, ki se ponavljajo, za katera sta značilna prenasičenost in pomanjkanje 
kontrole; 
 odgovornost za druge, ki prinaša dodatne napetosti, težavne medsebojne odnose, skrbi 
in je povezana s povišanim krvnim pritiskom, kajenjem in visoko stopnjo holesterola; 
 ko se oseba znajde med različnimi pritiski s strani nadrejenih in podrejenih se pojavi 
tudi konflikt vlog; 
 poklici, ki so nevarni, zato se pojavi participirana nevarnost, ki vpliva na povišanje 
srčnega utripa, krvnega pritiska in adrenalina; 
 razni stresorji okolja, kot so onesnaženost zraka, vročina, prah, hrup itd., so patogeni 
dejavniki, ki so razlog za povzročitev raznih bolezni. 
Kot rečeno, je delovno mesto pogosto žarišče škodljivega stresa in poleg že navedenih 
dejavnikov, ki ga povzročajo, nanj vplivajo tudi (Looke in Gregson, 1993): 
 prevelike zahteve nadrejenih in nas samih, 
 premajhne zahteve, ki povzročijo zdolgočasenost in nesmiselnost po opravljanju dela, 
 preobremenjenost, 
 pomanjkanje časa zaradi prekratko postavljenih rokov, 
 tekmovalnost in dokazovanje med zaposlenimi, 
 premajhna podpora sodelavcev, 
 nezadovoljstvo zaradi pomanjkanja priložnosti, da se lahko izkažemo, 
 premajhna svoboda odločanja, 
 dolgočasno delo, 
 neustrezni pogoji dela, 
 prevelika odgovornost, 
 nejasno navajanje delovnih nalog, ki jih je treba opraviti. 
Ker je povzročitelje stresa težko spremeniti oziroma ni v naši moči, moramo spremeniti svoj 
odnos do njih. Ker niso vsi poklici enako stresni, se težave pojavijo predvsem zaradi narave 
dela.  
4.2 Preprečevanje in obvladanje stresa na delovnem mestu 
Ko se posameznik zaveda in oceni, da so posledice stresa na telo in duha slabe in da je stres 
škodljiv, se odloči in loti njegovega premagovanja. Pri tem si lahko pomagamo na različne 
načine in strategije. 
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Med uspešne individualne strategije obvladovanja stresa Treven (2005, str. 61–73) prišteva 
redno fizično aktivnost, npr. telesno vadbo, tek, hojo in druge športne aktivnosti, s katerimi 
lajšamo mnoge bolezni, ki so povezane s stresom, nas naučijo obvladovati stres na duševni in 
telesni ravni, pomaga pri zdravem življenjskem slogu s pravilno zdravo prehrano in pomaga 
usklajevati življenjske aktivnosti in s tem upravljati čas. 
Pri spopadanju s stresom so po besedah Battisona (1999, str. 24) najpogostejši štirje pristopi. 
Ti pristopi so spreminjanje razmer, izboljševanje zmožnosti za obvladovanje stresa, 
spreminjanje zaznavanja položaja, ki spodbudi k drugačnemu spoprijemanju s pritiskom, ki 
vzame veliko časa in se nanaša na spreminjanje vsakodnevnih navad, upočasnitev ritma 
življenja, omejitve alkohola in že prej omenjena redna telesna aktivnost in zdrava prehrana. 
Za premagovanje in obvladovanje stresa pa Božič (2003, str. 33–34) predlaga konkretne 
načine, in sicer pazljivo poslušanje, urejeno in prijetno delovno okolje, naravnanost k 
dokončanju čim več zadanih nalog, prepoznavanje vedenjskih vzorcev, predlaganje 
sprememb, ustrezen delovni ritem, z delom ne smemo odlašati do zadnjega trenutka, si 
vzamemo čas za odmor in ne zamujamo. 
Če je oseba že v osnovi bolj osebnostno stabilna, bolj odporna na različne stresorje, je zmožna 
samokritičnosti in z večjo objektivnostjo ocenjuje svoje delovanje v okolju. Posameznikova 
socialna prilagoditev vpliva na boljšo stresno odpornost. Če ima oseba večjo zmožnost 
prilagajanja, že v svoji osnovi zmanjšuje moč stresnega delovanja. Posameznik, ki zna sam 
vplivati na jakost in trajanje napetosti oziroma je zmožen učinkovito in hitro doseči 
sprostitev, je manj stresno ogrožen. Osebnostna zrelost posameznika vpliva na njegovo 
čustveno stabilnost (Ovčar, 2001). 
Poleg tehnik, ki so navedene za zmanjševanje in obvladovanje stresa pri posameznikih na 
individualni ravni, pa poznamo tudi tehnike za premagovanje stresa na organizacijski ravni. 
V organizacijah sta na voljo dva načina, ki preprečujeta stres pri zaposlenih. Prvi je povezan z 
dejavniki, ki so razlog za povzročitev stresa pri posameznikih, drugi način, kako preprečiti 
stres na delovnem mestu, se nanaša na oblikovanje različnih programov, ki so usmerjeni na 
vzdrževanje dobrega počutja in so preventive proti pojavljanju oziroma nastajanju stresa. V 
organizacijah dejavnike, ki povzročajo stres pri zaposlenih, nadzorujejo s strategijami, s 
katerimi želijo zmanjšati oziroma popolnoma odpraviti izvor stresa v delovnem okolju 
(Schermerhorn, Hunt in Osborn, 2004). 
17 
Problem v zvezi s stresom na delovnem mestu prinaša velike stroške in posledice na vse 
deležnike, na posameznike, organizacije in družbo, zato je za organizacije pomembno, da 
zaposlenim pomagajo pri obvladovanju in posledično premagovanju stresa. 
Vsaka strategija za zmanjšanje stresa na delovnem mestu mora po mnenju Stranksa (2005, 
str. 83–85) slediti ustaljenemu vzorcu treh korakov. Prvi korak je, da je najprej treba 
prepoznati dejavnike dela, ki povzročajo stres. V drugem koraku poteka vrednotenje in 
ocenjevanje stresorjev, pri čemer si pomagamo z uporabo vprašalnikov, z razgovori z 
zaposlenimi, pregledom bolniških dopustov. Na podlagi vsega naštetega sledi tretji korak, in 
sicer deklaracija o namenih organizacije spopasti se s stresom. 
Treven (2005, str. 75) meni, da organizacije lahko pomagajo zaposlenim obvladovati stres na 
dva načina: 
 z raznimi programi, ki pomagajo vzdrževati dobro počutje med zaposlenimi in 
delujejo kot neke vrste preventiva; 
 z uvedbo strategij za nadzor dejavnikov, ki so povzročitelji stresa. 
S strani Evropske komisije so bili uvedeni ukrepi za zagotavljanje varnosti in zdravja 
delavcev, saj so ugotovili, da je stres v delovnem okolju drugi najpomembnejši zdravstveni 
problem in drugi najpomembnejši vzrok za odsotnost delavcev z dela zaradi bolezni. Iz leta 
1989 direktiva Sveta vsebuje osnovne določbe za zdravje in varnost pri delu ter določa 
odgovornost delodajalcev, da preprečijo ogroženost zaposlenih pri delu, pri čemer so 
vključeni tudi učinki stresa na delovnem mestu. Vse države članice EU so sprejele in 
uresničile to direktivo z uvedbo zakonodaje (Evropska agencija za varnost in zdravje pri delu, 
2019). Med njimi je bila tudi Slovenija, ki se je z Zakonom o varnosti in zdravju pri delu, ki 
je objavljen v Uradnem listu RS št. 56/1999, prilagodila smernicam, ki jih določa EU. Na 
podlagi zakona je bila sprejeta Resolucija o nacionalnem programu varnosti in zdravja pri 
delu, ki je bila objavljena v Uradnem listu RS št. 126/2003. Urad RS za varnost in zdravje pri 
delu, ki deluje pod okriljem Ministrstva za delo, družino in socialne zadeve, se ukvarja med 
drugimi tudi s stresom na delovnem mestu (prav tam). 
Vsaka organizacija kot sistem ima cilj, da posluje čim bolj učinkovito, pri čemer porabi čim 
manj virov, hkrati pa čim bolj zadovolji svoje kupce (Ovsenik in Ambrož, 2010, str. 35). 
Organizacija lahko zaposlenim pri obvladovanju stresa pomaga s preoblikovanjem dela, s 
fleksibilizacijo delovnega časa in ustvarjanjem ugodne organizacijske klime.  
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Pri preoblikovanju dela bi bilo treba upoštevati zadovoljstvo zaposlenih pri delu in kaj jih 
motivira. Ker ponavadi organizacije tega ne upoštevajo, povzročajo stres zaposlenih. Če želijo 
preoblikovanje dela, so delovni učinki odvisni od treh kritičnih psihičnih stanj, ki so povezana 
z učinkovitim opravljanjem dela. Ti učinki so pomembnost dela, doživljanje odgovornosti in 
poznavanje rezultatov (Treven, 2005, str. 61). 
Fleksibilizacija delovnega časa zaposlenim omogoča, da se sami odločijo, kdaj bodo prišli in 
odšli z dela v nekem določenem časovnem okvirju. Podjetje določi minimalno število ur na 
teden, ki jih morajo opraviti, potem pa si zaposleni sami organizirajo, kako njim najbolj 
ustreza. Na ta način lažje usklajujejo otroško varstvo in domače aktivnosti. Problem pri 
fleksibilnem delovnem času nastane pri delovnih opravilih, kjer so zaposleni odvisni drug od 
drugega in se morajo med seboj uskladiti (prav tam). 
V organizacijah je zaželeno, da se najmanj enkrat na leto preveri delovna klima in 
zadovoljstvo zaposlenih, preverijo, kaj je zaposlenim najbolj pomembno in kakšni so njihovi 
odzivi na politiko organizacije. Organizacije nato primerjajo rezultate po letih in s tem vidijo 
njihovo napredovanje in oblikujejo ustrezne norme. Najboljši način za opravljanje preverjanja 
organizacijske klime je uporaba vprašalnikov, kjer imajo zapisane trditve, vprašani pa lahko 
izrazi svoje mnenje s stopnjami strinjanja. Nato rezultate organizacija analizira in jih 
posreduje zaposlenim (prav tam, str. 88). 
Poleg vprašalnikov lahko z letnimi razgovori organizacije preverijo delovno klimo v podjetju. 
Na ta način lahko kadrovska služba na podlagi opravljenih analiz spremlja razvoj kadrov, 
njihove sposobnosti, znanje, želje ter predstave zaposlenih o poklicnem in osebnem razvoju 
(Jereb, Rajkovič in Jereb, 2000). 
19 
5 DELO IN DRUŽINA 
V našem življenju se prepletata dve sestavini, ki sta za nas med najbolj pomembnimi, to sta 
delo in družina. "Delo in ljubezen sta dve osnovni silnici, ki se prepletata skozi sleherno 
človeško življenje od rojstva do smrti in pomenita temelj našega duševnega zdravja in 
notranje uravnoteženosti" (Mulej, 1992, str. 11). 
Avtorji usklajevanje dela in družine večinoma definirajo kot doseganje ravnovesja med 
obveznostmi, ki jih opravimo in smo zato plačani, ter obveznostmi, ki jih opravimo izven 
plačanega dela (Visser in Williams, 2006, str. 14). Usklajevanje dela in družine je kot 
uravnoteženo razmerje med delom in družino, kjer je vsak posameznik enakovredno zavezan 
tako k eni kot drugi vlogi in je zadovoljen s svojim doprinosom pri obeh sferah življenja 
(Greenhaus, Collins in Shaw, 2002, str. 513). 
Usklajevanje dela in družine je kot prožnost, pridobivanje in vzpostavljanje smiselnega 
ravnotežja med časom in različnimi oblikami investicij na način, da lahko opravljamo delo 
učinkovito, obenem pa imamo dovolj časa za druge pomembne stvari v življenju, kot so 
družina, hobiji, prosti čas (Černigoj Sadar in Vladimirov, 2004, str. 260). 
Pri usklajevanju dela in družine je pomembno ravnovesje časa, zadovoljstva, udeležbe pri 
družinskem in poklicnem življenju, poleg tega pa pomeni združljivost in rast posameznika na 
obeh področjih (Chimote in Srivastava, 2013). 
Vzdrževanje ravnovesja med delom in družino ni enostavno, zato ima težnja po usklajevanju 
velik vpliv na kakovost posameznikovega življenja. Če posameznik ni zmožen ohraniti 
ravnovesja in služiti učinkovito obema sferama, prihaja do neravnovesja in konfliktnega 
razmerja med omenjenima sferama (Sikora, 2007, str. 167). Kaže se v obliki stresa, 
izgorelosti, slabšanju zdravstvenega stanja, preobremenjenosti, nižjem zadovoljstvu 
posameznika, pomanjkanju motivacije in slabši produktivnosti (Visser in Williams, 2006, str. 
14–15; Fagan, Lyonette, Smith in Saldańa Tejeda, 2012, str. 26). Po mnenju Visserja in 
Williamsa (2006, str. 14) se ravnovesje med poklicnim in zasebnim življenjem kaže, ko ima 
posameznik nadzor in avtonomijo nad odločitvijo, kako, kje in kdaj mora delati, da lahko 
zadosti dolžnosti na eni in drugi strani. Optimalno stopnjo ravnovesja je težko doseči, saj se 
razlikuje od vsakega posameznika, ki različno pojmuje način, s katerim bo dosegel 
zadovoljstvo med sferama.  
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Velika večina odraslih želi zgraditi svojo identiteto, izbrati želen poklic, ki bi ga uspešno in z 
veseljem opravljal, in na podlagi tega razviti svojo nadaljnjo kariero. Poleg tega pa ima v 
življenju poleg dela še eno nalogo, družino. Žal se poklicno in družinsko življenje ponavadi 
ne dopolnjujeta v taki meri, kot bi si sicer želeli. Ljudje si morajo zato poleg družine, ki je 
ponavadi na prvem mestu, to mesto deliti z delom, kar dandanes kaže na to, da se zasebna 
sfera vedno bolj podreja delovni sferi. Delo je vedno bolj zapleteno, delovni urniki so vedno 
daljši in natrpani, delo se ponavadi prenaša tudi domov ali pa se preprosto opravlja tudi od 
doma, kar privede do tega, da pretirana predanost delu in karieri postane ovira za družinsko 
življenje (Musek, 1995, str. 167). Musek (prav tam) je dejal, da so ljudje, ki so zadovoljni z 
delom, bolj zdravi, tako telesno kot duševno, pri tem pa ne smemo pozabiti, da nobeno delo ni 
tako dragoceno, da bi se zaradi njega odpovedali drugim stvarem, ki dajejo smisel življenju, 
ki ga živimo.  
Ne smemo pozabiti, da ima tudi družina vpliv na delo, ki lahko povzroči slabšo zbranost pri 
delu, pogosto menjavanje delovnega mesta, slabšo kakovost dela, manjšo pripadnost delu in 
podjetju, manjšo družabnost med zaposlenimi, lahko ovira pri izbiri delovnega mesta in pri 
napredovanju.  
Moramo se zavedati, da sta delo in družina pomembna, in če ju bomo uspešno balansirali, 
bomo zadovoljni in uspešni tako doma kot na delovnem mestu.  
5.1 Problem usklajevanja dela in družine 
V šestdesetih letih 20. stoletja v ospredje stopi sociološko in socialno-politično vprašanje o 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja (Žakelj in Švab, 2009, str. 215), saj se šele v 
tistem času, predvsem v zahodnih državah, začenja množično zaposlovanje žensk (Švab, 
2003, str. 1113; Crompton in Lyonette, 2005, str. 213; Žakelj in Švab, 2009, str. 215). Pred 
tem obdobjem so ženske v večini skrbele za gospodinjska opravila in vrsto družinskih članov, 
zato tudi niso obravnavali usklajevanja dela in družine kot problematiko, saj so bile ženske v 
veliki meri izključene iz trga dela in se je ravnovesje med poklicno in skrbniško vlogo 
reševalo z domestifikacijo žensk (Crompton in Lyonette, 2005, str. 214). V tistem času so bili 
moški tisti, ki so delali polni delovni čas, skrbeli za finančno stabilnost družine (prav tam, str. 
213). 
Postopoma se je tradicionalni model, kjer je bil zaposlen samo moški, začel spreminjati in 
nadomeščati z novim modelom, imenovanim revolucionarni družinski model, ki je bil 
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poimenovan tudi "dvokarierna družina" (Žakelj in Švab, 2009, str. 215). Za finančno stanje 
družine ni več skrbel samo moški, ampak se je razdelilo med oba partnerja, kar je razlog za 
spremembe znotraj družine, kjer niso ženske več tiste, ki morajo same skrbeti za gospodinjska 
opravila in družinske člane. Pri tem se v ospredje postavi problematika usklajevanja časa med 
plačanim in neplačanim delom. Problematika je bila vedno večja, saj po vstopu žensk na trg 
dela ni sledila tudi enakopravnost pri razdelitvi gospodinjskih obveznosti in skrbi za družino 
(Salecl, 2006, str. 3). Skrb za družino in gospodinjska opravila so še dandanes v domeni 
žensk, torej problematika usklajevanja dela in družine vpliva predvsem na ženske (Littig, 
2008, str. 5).  
Problematika usklajevanja poklicnega in družinskega življenja je proučevana s strani 
raziskovalcev, z različnih zornih kotov. Sociologi vidijo pomen usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja skozi proučevanje vprašanja enakosti med spoloma, socialne kohezije, 
socialne vključenosti. Ekonomisti poudarjajo predvsem vplive ukrepov na učinkovitost 
gospodarstva, eksperti s področja socialne varnosti preračunavajo učinke na vzdržnost 
pokojninskih sistemov (Knijn in Smit, 2009, str. 7). 
V preteklosti se je iskalo rešitve za usklajevanje dela in družine predvsem zaradi množičnega 
zaposlovanja žensk in neenakosti pri usklajevanju družinskih obveznosti, med moškimi in 
ženskami pa je danes med prevladujočimi razlogi prav demografski pritisk zaradi staranja 
prebivalstva in s tem spreminjanja oblik družin (Plantenga in Remery, 2005, str. 5). 
S problematiko se ljudje soočimo predvsem v obdobju zgodnjega starševstva, ko intenzivno 
iščemo načine, kako ublažiti oziroma preprečiti konflikte med usklajevanjem dela in družine. 
Danes vedno več mladih kasneje vstopa na trg dela, zato se kariera in družina hitro začneta 
prepletati, kar je predvsem problem, ki ga občutijo ženske oziroma mlade matere, ki so še 
vedno tiste, ki so po večini zadolžene za skrb otroka (Rupp, Beier, Dechant in Haag, 2011, 
str. 318). Hkrati pa se bo ta problem samo še stopnjeval, saj se prebivalstvo stara, saj potrebe 
po usklajevanju dela in družine ne ostajajo izrazito za obdobje starševstva, ampak so vse 
pogosteje povezane z nego starejših. Problematika pri usklajevanju dela in družine postaja 
vedno bolj vseživljenjska situacija. Poleg življenjske dobe se viša tudi delovna doba in se 
problemi v zvezi s tem kopičijo tako v mladosti kot tudi v kasnejšem obdobju (Hartman, 
2015, str. 10). 
"Med primarne izvore družbenega pritiska na posameznike sodita postopna demontaža 
socialne države in povečani konkurenčni pritiski zaradi rastoče globalizacije svetovnega trga. 
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Predvsem demontaža socialne države ter čedalje bolj negotova usoda sedanjih delovnih mest 
in zaposlitev silijo posameznike, da so veliko bolj samostojni, kot bi morda želeli biti" (Ule, 
1998, str. 31). 
Zaradi življenjskih usmeritev in medijskih ter tržnih ponudb smo vsak dan postavljeni pred 
manjše ali večje odločitve, ki s seboj prinesejo tveganja, ki pa jih ne moremo predvideti in 
nadzorovati (Ule in Kuhar, 2003, str. 22). Posamezniki imajo vse več bremen zaradi trga dela, 
izobraževanj, načrtovanja kariere, kar poseže v družinsko življenje. "Družinsko življenje 
postane nenehno lovljenje ravnotežja med nasprotnimi ambicijami, hotenji njenih članov, ki 
izhajajo iz visokih zahtev po mobilnosti, izobraževanju, vzgoji otrok, delu doma …" (prav 
tam, str. 26). Naštete obremenitve veljajo predvsem za ženske. Sedmak in Medarič (2007, str. 
236) menita, da prav ta bremena vplivajo na odločanje mladih za starševstvo. 
Ule in Kuhar (2003, str. 27) ugotavljata, da trenutni tržni model postmodernega življenja 
predpostavlja družbo brez otrok in družin. Usmerjen je predvsem na posameznika, ki se 
ukvarja sam s seboj, s pridobljenim uspehom, kariero, skrbjo za zdravo telo in potovanji. Če 
želi posameznik ustrezati idealnim podobam, ki nas nagovarjajo s strani medijev, mora biti 
neodvisen. Torej je "tržni subject individualiziran subjekt, ki ga ne ovirajo medosebni odnosi, 
zakon ali družina. Za popolno uresničevanje tržne družbe bi veljala družba brez otrok" (prav 
tam). Ule in Kuhar (prav tam) nadaljujeta, da je do te situacije prišlo, saj si še vedno 
predstavljamo klasično družino, kjer se en član (v večini primerov še vedno ženska) 
prostovoljno odloči v prid družine, da skrbi za družino in zavestno zapostavi svoje želje in 
ambicije. Zahteva sodobnih družin je, da morajo biti moški in ženske zaposleni in se 
zavzemati za svojo karierno pot (prav tam).  
Usklajevanje dela in družine je vseživljenjska situacija, saj se zaradi naraščajoče starosti za 
vstop na trg dela, posledično kasnejše odločitve za družino in vedno daljše delovne dobe 
problemi kopičijo tudi kasneje. Izraz "work life balance" oziroma usklajevanje dela in 
zasebnega življenja izraža stanje, s katerim v današnjem svetu obvladujemo resnični ali 
potencialni konflikt med poklicnim in zasebnih življenjem, saj eno in drugo zahteva našo 
energijo in čas na način, da se zadovoljijo potrebe po osnovnem izpopolnjevanju in dobrem 
počutju (Clutterbuck, 2003, str. 8–9). 
Poznamo štiri različna področja, ki vplivajo na poklicno in zasebno življenje posameznika in 
jih je treba med seboj uravnotežiti, saj na ta način živimo kakovostnejše življenje. Vsa štiri 
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področja so med seboj povezana in jih moramo obravnavati kot celoto. Ta področja so 
družina, delo (plačano delo), jaz (skrb zase) in prijatelji. 
Glede na trenutni način življenja si moramo jasno postaviti mejo med službenim in zasebnim 
časom, saj je prehod med njima vedno bolj nejasen, saj v sodobnem času s pomočjo 
tehnologije hitro privede, da v svojem prostem času odgovarjamo na elektronsko pošto glede 
službenih zadev. Prav zaradi pravilnega ravnotežja je priporočeno, da interne politike, ki 
posegajo na področje družini prijaznega zaposlovanja, določijo meje komuniciranja z 
zaposlenimi izven delovnega časa.  
"Uravnoteženo delo in zasebno življenje pomeni imeti neko mero nadzora nad tem, kdaj, kje 
in kako delamo. S tem naj bi dosegli optimalno kakovost življenja in veselje do le-tega" 
(Kobal, 2009, str. 8). 
Starši se pri usklajevanju dela in družine srečujejo z raznimi problemi (Kanjuo Mrčela in 
Černigoj Sadar, 2004, str. 25): 
 po rojstvu najmlajšega otroka negativne izkušnje, povezane s kariero, in sicer 
onemogočeno napredovanje in dodeljeno nižje delovno mesto; 
 zaradi načrtovanja starševstva ali starševskih obveznosti imajo težave pri iskanju 
službe ali zaradi morebitnega starševstva soglasno prekinitev delovnega razmerja; 
 dolg delovnik in dodatne delovne obremenitve po rojstvu otroka; 
 prekinitev delovnega razmerja po rojstvu najmlajšega otroka s strani delodajalca ali 
zaposlenega zaradi nevzdržnih razmer; 
 poslabšanje odnosov na delovnem mestu med zaposlenimi, tako nadrejenimi kot tudi 
sodelavci. 
5.2 Politika usklajevanja dela in družine 
Za omogočanje usklajevanja dela in družine sta pomembni raven politike na ravni države in 
raven politike na ravni organizacije. Po mnenju Hogga in Harkerja (1992,7 v Lewis in Lewis, 
1996, str. 55) sta pomembni politika države kot tudi organizacije in sta enako učinkoviti, 
medtem ko Moss zagovarja, da je vloga države osrednja pri razvijanju vsestranskih politik na 
družino in družinsko življenje, ki hkrati zagovarjajo enakovrednost spolov. Dolžnost 
                                                 
7 Hogg, C. in Harker, L. (1992). The family-friendly employer. Examples from Europe. London: Daycare Trust. 
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delodajalcev je odgovoriti specifičnim potrebam zaposlenih v nekem lokalnem okolju (prav 
tam). 
Država neposredno spodbuja podjetja, da znotraj njih uveljavijo družini prijazne zaposlitvene 
prakse v obliki subvencij (prav tam).  
Politika usklajevanja dela in družine na državni ravni vključuje različne ukrepe. Ukrepi 
družinske in socialne politike so predvsem ukrepi v zvezi z ustrezno ureditvijo starševskih 
dopustov, otroškim varstvom, pravico do odsotnosti z dela v primeru bolezni otrok oziroma 
ureditvijo nadomestil, omogočanjem fleksibilnih oblik zaposlitve, sistemom neposrednih 
finančnih izplačil in transferjev družinam (Plantenga in Remery, 2005, str. 5; Fagan in drugi, 
2012, str. 40). 
Na področje usklajevanja poklicnega in družinskega življenja posredno ali neposredno 
vplivajo naslednji ukrepi, ki so v okviru javnih politik: starševski dopust, otroško varstvo, 
družinski prejemki, delovno pravno varstvo zaposlenih staršev, fleksibilnost v okviru 
zaposlovanja in delovnega časa. 
Pomemben posrednik med zakonodajo, ki ureja politike usklajevanja dela in družine, ter med 
zaposlenimi so podjetja (Hobson, 2014, str. 16). Ukrepi podjetij za usklajevanje dela in 
družine so (Černigoj Sadar in Kanjuo Mrčela, 2007; Hobson, 2014): 
 varstvo otrok v podjetju (lastni vrtci, zakup mest v vrtcu, pomoč pri plačilu vrtca, 
organizacija varstva otrok v času počitnic in nepredvidljivih situacijah); 
 zaposlenim so omogočene različne prožne oblike delovnega časa, dela od doma 
(fleksibilen prihod na delo in odhod z dela, krajši delovni čas, strnjen delovni teden, 
prenašanje viška ur); 
 prosti dnevi (neplačan dopust, dopust, ki ga lahko usklajujejo s partnerjem in 
počitnicami otrok, prost dan ob vstopu otroka v šolo); 
 srečanje družin zaposlenih in neformalna druženja. 
Podjetja, ki so uvedla politiko usklajevanja dela in družine in naštete ukrepe, poročajo o 
pozitivnih posledicah tako za zaposlene kot tudi za organizacijo (Černigoj Sadar in Kanjuo 
Mrčela, 2007, str. 147–150): 
 zmanjšanje stresa, manj depresij in drugih psihičnih motenj, izboljšano zdravstveno 
stanje, 
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 večje zadovoljstvo in večja pripadnost organizaciji zaradi izboljšanja kakovosti 
življenja zaposlenih in njihovih družin, 
 manjša fluktuacija med zaposlenimi, ne iščejo novega kadra, 
 izboljšana motivacija za delo in večja produktivnost zaposlenih, 
 boljši rezultati na trgu. 
Kljub temu da so pozitivni odzivi usklajevanja plačanega dela in družine, pa se teorija in 
praksa po mnenju raziskav še vedno razlikujeta. Glede prisotnosti fleksibilnih oblik dela v 
podjetjih je Slovenija še vedno pod evropskim povprečjem. 
V državah Evropske unije in njihovih podjetjih je prisotno veliko programov, ki želijo 
spremeniti prakso in boljše uskladiti delo in družino. Tudi v Sloveniji so podjetja, ki se 
zavedajo pomena usklajevanja dela in družine, saj se zavedajo, da bo na tak način lažje doseči 
zastavljene cilje, ustvariti dobiček, dober položaj na trgu dela, ugled na trgu in ustvariti lep 
odnos z zaposlenimi (prav tam, str. 100). Vključujejo se v različne programe usklajevanja 
dela in družine, med njimi tudi certifikat Družini prijazno podjetje. 
Posameznikovo delovno mesto ni izolirano od družbe, saj ne puščajo osebnega življenja izven 
organizacije. Vsakega posameznika je treba obravnavati kot celovito osebnost, če želimo, da 
zaposleni izkoristijo svoj lasten potencial in na ta način pripomorejo k uspešnosti podjetja. 
Usklajevanje dela in družine pa ni samo problem žensk, ampak tudi problem moških, saj so 
tudi moški upravičeni do sodelovanja v družbenem in družinskem življenju, kar v podjetjih 
počasi spoznavajo in se trudijo na spremembe ustrezno odzvati in prilagoditi.  
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6 DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE 
6.1 Certifikat Družini prijazno podjetje 
Certifikat Družini prijazno podjetje je projekt, s katerim podjetja uvedejo spremembe in 
izboljšajo situacije pri upravljanju s človeškimi viri, na področju plačanega dela in družine, 
zmanjšujejo diskriminacijo na delovnem mestu zaradi spola in družinskega statusa ("Potrjen 
projekt Ekvilib Inštituta Certifikat Družini prijazno podjetje", b. d.; Ministrstvo za delo, 
družino, socialne zadeve in enake možnosti, 2014). Poleg tega je projekt tudi svetovalno-
revizorski postopek, na podlagi katerega se podjetje oceni in s svetovanjem pomaga 
delodajalcem pri izbranih strategijah in ukrepih za izboljšanje upravljanja s človeškimi viri 
(Černigoj Sadar in Kanjuo Mrčela, 2007, str. 101; "Lek d.d.", b. d.).  
Če revizorski svet poda pozitivno mnenje, pridobi podjetje osnovni certifikat za obdobje treh 
let, kasneje lahko pridobijo še polni certifikat, če svet revizorjev zazna napredek pri 
uresničevanju programa ("Lek d.d.", b. d.). 
Za lažje usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je na voljo 76 ukrepov, ti pa so 
razdeljeni na osem različnih področij ukrepanja. Področja so delovni čas, organizacija dela, 
delovno mesto, politika informiranja in komuniciranja, veščine vodstva, razvoj kadrov, 
struktura plačila in nagrajevalni dosežki, storitve za družine. 
V maju 2007 je Ministrstvo za delo, družino in socialne zadeve in enake možnosti podelilo 
osnovne certifikate 32 slovenskim podjetjem, med drugim tudi podjetju X, ki ga bom 
obravnavala ("O certifikatu", b. d.). Do konca leta 2017 je certifikat Družini prijazno podjetje 
dobilo več kot 260 podjetij, od tega je 140 podjetij prejelo polni certifikat Družini prijazno 
podjetje ("Lek d.d.", b. d.). 
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7 EMPIRIČNI DEL 
V diplomskem delu sem želela bolje raziskati, kaj je za zaposlene v podjetju X ključni vir 
stresa in ali jim usklajevanje dela in družine predstavlja stres. Podjetje X je družini prijazno 
podjetje in svojim zaposlenim nudi različne oblike ukrepov, kako zmanjšati stres. S pomočjo 
anketnega vprašalnika sem izvedela, ali so zaposleni zadovoljni z ukrepi podjetja za 
zmanjšanje stresa in lažje usklajevanje dela in družine. 
V empiričnem delu najprej opišem podjetje X, nato sledita namen in opis raziskave, 
predstavitev vprašalnika ter analiza pridobljenih rezultatov s pomočjo anonimnega anketnega 
vprašalnika. 
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8 PODJETJE X 
Podjetje X je slovenska, evropska in svetovna farmacevtska generična družba. Podjetje X je 
član skupine Y, ki je generična divizija globalnega zdravstvenega podjetja Z, ki je pod svojim 
okriljem združil številne nekdaj samostojne enote z dolgoletnim delovanjem in zaposlene s 
prav tako dolgoletnim stažem. Eden ključnih stebrov največje generične farmacevtske družbe 
je prav podjetje X, saj je vodilni razvojni center za izdelke in tehnologije, poleg tega pa je 
eden izmed ključnih globalnih proizvodnih centrov za učinkovine in zdravila ter kompetenčni 
center za razvoj vertikalno integriranih izdelkov. Je kompetenčni center družbe Y tako pri 
razvoju kot pri proizvodnji biofarmacevtskih izdelkov in je center oskrbe za trge srednje, 
vzhodne in jugovzhodne Evrope ter skupnosti neodvisnih držav, trži in prodaja izdelke družbe 
Y v Sloveniji (intranet podjetja X). Družba Y je vodilno podjetje na področju generičnih in 
podobnih bioloških zdravil, zavezani so, da bodo imeli vodilno vlogo pri spodbujanju dostopa 
do zdravil po vsem svetu (intranet družbe Y). 
Ključne vrednote, na katerih temelji podjetje X in ki jim pomagajo uresničiti vizijo ter 
poslanstvo, izbrati nove sodelavce, razviti talente in nagraditi dosežke (spletna stran 




 delovna uspešnost, 
 pogum, 
 integriteta. 
Poleg naštetih ne smemo izpustiti tudi hitrosti in enostavnosti, osredotočenosti na kupce, 
zaupanje in vzajemno spoštovanje ter vodenje. 
Uspehi podjetja X temeljijo na znanju, zato tudi veliko vlagajo v razvoj, izobraževanje in 
usposabljanje zaposlenih. Zavedajo se, da je prav farmacevtska industrijska panoga tista, ki 
temelji predvsem na znanju, zato brez nenehnih vlaganj v kompetence in veščine zaposlenih 
ne bi morali ostati konkurenčni ostalim podjetjem na globalnem trgu. Prav zaradi tega 
izkoriščajo sodelovanje in prednosti, ki jih lahko nudijo zaposlenim kot "udeleženci" širšega 
globalnega sistema, v katerega je podjetje vključeno. Slovenski razvojno-raziskovalni prostor 
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dejavno soustvarjajo že desetletja. Uspešno povezujejo gospodarstvo in znanje, poleg tega pa 
uspešno sodelujejo s slovenskimi univerzami in centri odličnosti (spletna stran podjetja X). 
Pohvali se lahko tudi s tem, da je eno izmed prvih podjetij v Sloveniji, ki so pridobili 
certifikat Družini prijazno podjetje. Njihov namen je bil pomagati zaposlenim pri 
usklajevanju zasebnega življenja z delom, saj je njihova želja, da so tudi za zaposlene, ki 
imajo družine, privlačen delodajalec. V času, od kar ima podjetje X certifikat Družini prijazno 
podjetje, so sprejeli vrsto ukrepov, ki so prijazni družinam, in sicer fleksibilen delovni čas, 
kjer imajo možnost izbire prihoda in odhoda na delovno mesto, časovni konto, možnost dela 
od doma, ponovno vključevanje zaposlenih v delo po porodniškem oziroma starševskem 
dopustu, za družine zaposlenih imajo dneve odprtih vrat, prav tako varstvo šolskih otrok in 
prostočasne aktivnosti za otroke v času šolskih počitnic. Poleg naštetega je zaposlenim na 
voljo tudi vrtec, možnost letovanja v počitniških kapacitetah podjetja, fitnes studio in 
zdravstvena ambulanta na sedežu družbe ter dodatna izobraževanja (spletna stran podjetja X). 
8.1 Kadrovske strukture podjetja X 
Podjetje X deluje na štirih lokacijah po Sloveniji, glavni sedež ima v Ljubljani. Politika 
razvoja kadrov v podjetju X je skladna s temeljnimi usmeritvami njihovega poslovanja, in 
sicer nadaljevanje visoke stopnje inovativnosti, rast in nenehno izboljšanje produktivnosti. V 
skladu z vsemi navedenimi usmeritvami so v letu 2015 zaključili s 3361 sodelavci. V letu 
2016 so število zaposlenih samo še povečali, saj je bilo konec leta v podjetju X zaposlenih 
3566 ljudi. Število zaposlenih se po lokacijah razlikuje. Največ zaposlenih je na lokaciji A, 
kjer je bilo število zaposlenih 1923, na lokaciji B 1002, lokaciji C 246 in lokaciji D 423 
zaposlenih. Vsako leto so številčnejši, kar kaže razvitost podjetja. 
Zaposlovanje je bilo intenzivno skozi celotno leto s poudarkom na koncu leta. Povprečno 
število zaposlenih v letu 2015 je znašalo 3219, zaposlili pa so kar 237 novih sodelavcev.  
Podjetje X je osnovni certifikat Družini prijazno podjetje prejelo maja 2010, novembra 2017 
pa je prejelo polni certifikat Družini prijazno podjetje. Pristop podjetja X k trajnostni rasti 
izhaja iz njihovega poslanstva, ki je odkrivanje novih poti, kako izboljšati in podaljšati 
življenje ljudi, iz njihove vizije, kako biti vodilni in zaupanja vredni pri spreminjanju 
pristopov k zdravljenju in njihovih vrednot (Podjetje X, 2019). 
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V revizorskem poročilu je zapisano, da je podjetje X pri določenih ukrepih doseglo velike 
uspehe, ki so presegli interno poslovno okolje in so bili pozitivno prepoznavni tudi v širšem 
poslovnem okolju, ne samo v Sloveniji, ampak tudi znotraj drugih držav Evropske unije. 
V prvem triletju ob pridobljenem certifikatu Družini prijazno podjetje si je podjetje X izbralo 
naslednje ukrepe: 
 komuniciranje z zaposlenimi, 
 odnosi z javnostmi, 
 mnenjske raziskave med zaposlenimi, 
 časovni konto, 
 fiksen delovni čas z izbiro prihoda in odhoda, 
 delovna srečanja in zbori delavcev,  
 preverjanje delovnih procesov, 
 dan odprtih vrat, 
 pooblaščenec za vprašanja usklajevanja poklica in družine, 
 izobraževanje in ocenjevanje vodij, 
 varstvo šolskih otrok in počitniška pogodba, 
 oglaševanje enakih možnosti in 
 pomoč pri skrbi za družinskega člana oziroma sorodnika. 
V drugem triletju pa si je podjetje X izbralo ("Lek d.d.", b. d.): 
 timsko delo, 
 otroški časovni bonus, 
 ponovno vključevanje po daljši odsotnosti, 
 individualni načrt kariernega razvoja, 
 časovni konto, 
 delo na daljavo, delo od doma, pooblaščenec za usklajevanje poklicnega in zasebnega 
življenja, 
 komuniciranje z zaposlenimi. 
S pomočjo izbranega podjetja bom primerjala različna delovna mesta znotraj podjetja v treh 
različnih enotah, kako stresno je delo, ki ga opravljajo, kaj je najbolj stresno in ali delo vpliva 
na njihovo zasebno življenje, družino in prosti čas. Enote, v katerih bom opravila raziskavo, 
so kadri, razvoj in proizvodnja. Te funkcije se med seboj razlikujejo, delovna mesta zahtevajo 
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različne stopnje izobrazbe, različne delovne izkušnje in so si med seboj popolnoma različne, 
kar pomeni, da so si tudi ljudje, ki delo opravljajo, in njihove aktivnosti precej različne. 
V proizvodnji so zaposleni ljudje z nižjo stopnjo izobrazbe, predvsem ljudje, ki imajo 
zaključeno osnovno in srednjo šolo. Opravljajo delo za stroji, kjer opravljajo rutinsko delo. 
Delo, ki ga opravljajo, je vnaprej dogovorjeno. 
V enoti kadri so zaposleni predvsem ljudje z univerzitetno stopnjo izobrazbe družboslovne ali 
ekonomske smeri. Opravljajo dinamično delo v pisarnah, kjer si sami organizirajo in 
razporedijo delo. 
V oddelku razvoj pa so zaposleni v večini raziskovalci, ljudje z doktorati ali znanstvenimi 
magisteriji, predvsem naravoslovnih smeri.  
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9 RAZISKAVA O STRESU NA DELOVNEM MESTU V PODJETJU X IN KAKO 
VPLIVA NA DRUŽINO ZAPOSLENIH 
9.1 Namen in cilj raziskave 
Namen izvedene raziskave je bil ugotoviti, kako stresno je delo v podjetju X in ali se raven 
stresa razlikuje glede na delovno mesto v različnih enotah. Za primerjavo sem vzela tri enote 
znotraj podjetja, ki se med seboj razlikujejo. Enote, ki sem jih vključila v raziskavo, so bile 
proizvodnja, razvoj in kadri. Na podlagi teoretičnih osnov, ki sem jih predstavila v prvem 
delu naloge, bom proučila, kakšne so razlike izpostavljenosti stresu glede na delovno mesto, 
kako stres vpliva na posameznike, ali se razlikuje raven stresa glede na delovno mesto in ali 
stres na delu vpliva na njihov prosti čas, ko so v krogu družine. 
Usmerjena sem bila predvsem v prepoznavanje stresa na delovnem mestu znotraj treh enot, 
zato sem proučevala, kako stres vidijo zaposleni, kako se z njim soočajo, kaj prepoznajo kot 
stres, na katerem delovnem mestu so bolj izpostavljeni stresu in kako usklajujejo delo in 
družino. 
Z analizo sem želela ugotoviti tudi, kako zaposleni ocenjujejo delovanje podjetja v povezavi z 
omejevanjem in premagovanjem dejavnikov in pojav stresa v podjetju. 
Med zaposlene sem razdelila vprašalnike, ki so bili popolnoma anonimni, s čimer sem 
upoštevala etične principe raziskovanja. V vsaki enoti sem dobila 15 posameznikov, ki so bili 
pripravljeni odgovoriti na zastavljena vprašanja. Vprašalnik je bil sestavljen iz dveh sklopov, 
in sicer osnovnih vprašanj na začetku, ki jih bom prikazala grafično, nato pa so sledile trditve, 
ki so jih morali anketiranci ovrednotiti na lestvici od 1 do 5 (pri čemer je bila 1 najslabše 
ovrednotena in 5 najbolje ovrednotena). Rezultati znotraj enot so si dokaj podobni, medtem 
ko se med enotami razlikujejo, kljub temu da so vsi zaposleni znotraj ene organizacije. 
9.1.1 Predstavitev vprašalnika 
Vprašalnik vsebuje 13 vprašanj, od tega šest osnovnih vprašanj in sedem vprašanj, ki se 
osredotočajo na stres na delovnem mestu in povezovanje dela in družine. Anketni vprašalnik 
je anonimen, saj nismo želeli posegati v pravice zaposlenih. Vprašalnik je oblikovan na 
podlagi prebrane znanstvene literature, s pomočjo katere smo dobili izhodišča za sestavo 
vprašalnika. 
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Vprašalnik sem razdelila med zaposlene v treh različnih enotah in jih prosila, naj mi 
odgovorijo kar se da iskreno. V vsaki enoti sem dobila 15 posameznikov, ki so bili 
pripravljeni odgovoriti na zastavljena vprašanja. Vprašalnik je bil sestavljen iz dveh sklopov, 
in sicer osnovnih vprašanj na začetku, ki jih bom prikazala grafično, nato pa so sledile trditve, 
ki so jih morali anketiranci ovrednotiti na lestvici od 1 do 5 (pri čemer je bila 1 najslabše 
ovrednotena in 5 najbolje ovrednotena). Rezultati znotraj enot so si dokaj podobni, medtem 
ko se med enotami razlikujejo, kljub temu da so vsi zaposleni znotraj ene organizacije. 
Anketni vprašalnik je dodan v prilogi diplomskega dela. 
Metoda raziskovanja, ki smo jo uporabili, je anonimni anketni vprašalnik, sestavljen iz dveh 
sklopov. V prvem sklopu je bilo šest osnovnih vprašanj, in sicer spol, starost, število otrok, 
starost najmlajšega otroka, delovno mesto, pogostost prisotnosti stresa, kjer so odgovor 
obkrožili. Sledila so vprašanja o prisotnosti stresa. 
V prvem vprašanju so bili navedeni najpogostejši dejavniki, ki predstavljajo stres na 
delovnem mestu. Anketiranci so dejavnike stresa ovrednotili od 1 do 5, kjer je 1 pomenilo ni 
prisoten, 2 redko prisoten, 3 občasno prisoten, 4 pogosto prisoten in 5 vedno prisoten. 
V drugem vprašanju so bile navedene posledice, ki jih povzroči stres, anketiranci so morali 
ovrednotiti na lestvici od 1 do 5, kako pogosto se srečujejo s posledicami. 1 je pomenilo ni 
prisoten, 2 redko prisoten, 3 občasno prisoten, 4 pogosto prisoten in 5 vedno prisoten. 
V tretjem vprašanju so predstavljeni ukrepi za zmanjšanje stresa. Anketiranci so na lestvici od 
1 do 5 označili, ali so ukrepi za njih primerni in jim pomagajo pri zmanjšanju stresa. 1 je 
pomenilo pripomorejo, 2 skoraj nikoli ne pripomorejo, 3 delno pripomorejo, 4 pripomorejo in 
5 zelo pripomorejo. 
Na koncu sledijo še tri vprašanja, in sicer kako zadovoljni so z ukrepi, so morali ovrednotiti 
na lestvici od 1 do 5, ali so ukrepi podjetja učinkoviti in ali zaradi ukrepov lažje usklajujejo 
delo in družino. 
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10 ANALIZA RAZISKAVE 
10.1 Opis vzorca 
1. Spolna struktura vzorca 
Slika 10.1: Spol zaposlenih v enotah 
 
Skupno število anketirancev je bilo 45 zaposlenih. V vsaki enoti je bilo pripravljeno 
sodelovati 15 zaposlenih. Pri reševanju vprašalnika so sodelovali tako moški kot ženske. S 
Slike 10.1 razberemo, da je v enoti proizvodnja sodelovalo sedem moških in osem žensk, v 
enoti kadri je sodelovalo pet moških in deset žensk ter v enoti razvoj 11 moških in štiri 
ženske. Razlike med enotami, in sicer da je v proizvodnji približno enako število moških in 
žensk, v enoti kadri izstopa število žensk in v enoti razvoj število moških, ki smo jih dobili na 
podlagi vzorca anketiranih, izražajo realno strukturo posameznih enot. Znotraj podjetja se 













2. Starostna struktura vzorca 
Slika 10.2: Starost zaposlenih v enotah 
 
Slika 10.2 jasno predstavi, da je vzorec anketirancev pretežno mlad kader, saj je bilo največ 
anketirancev starih do 29 let. Največ zaposlenih, ki so stari 51 let ali več, je zaposlenih v 
proizvodnji. V enoti razvoj prevladujejo zaposleni v starostni skupini 30–40 let. V enoti kadri 
pa je večina zaposlenih starih do 29 let in nekje med 41 in 50 let. 
3. Število otrok anketirancev 
Slika 10.3: Število otrok med zaposlenimi v enoti 
 
Glede na to, da je vzorec anketirancev, ki smo ga zajeli, mlad kader, je tudi veliko ljudi, ki še 
nimajo otrok oziroma imajo enega otroka. Slika 10.3 nam kaže, da imajo tri ali več otrok 




























4. Starost najmlajšega otroka anketirancev 
Slika 10.4: Starost najmlajšega otroka med zaposlenimi v enoti 
 
Slika 10.4 kaže, da imajo zaposleni, zajeti v vzorec, otroke v povprečju stare 0–6 let in lahko 
predpostavimo, da gre za zaposlene, ki nimajo otrok, ali za mlade družine z enim otrokom. 
Predvsem v enotah kadri in razvoj gre za mlade družine ali družine brez otrok, medtem ko 
imajo zaposleni v proizvodnji starejše otroke, in sicer nad 20 let. 
10.2 Analiza virov stresa v podjetju X 
1. Pogostost stresa na delovnem mestu  
Slika 10.5: Pogostost stresa na delovnem mestu med zaposlenimi 
 
Slika 10.5 predstavlja, kako pogosta je podvrženost stresu med zaposlenimi v podjetju X. Na 



























odgovorom "nikoli". Večina se je opredelila, da so "občasno" podvrženi stresu. V enoti 
proizvodnja jih je devet, v kadrih 11 in v razvoju pet anketirancev. Najbolj izpostavljeni 
stresu so v enoti razvoj, saj je osem anketirancev odgovorilo, da so stresu izpostavljeni 
pogosto, in dva anketiranca, da sta mu izpostavljena vedno.  
2. Najpogostejši dejavniki, ki predstavljajo vire stresa na delovnem mestu 
Tabela 10.1 predstavlja vire stresa, ki so jih anketiranci znotraj enot proizvodnja, razvoj in 
kadri ovrednotili, kako močno navedeni viri vplivajo na njih. Zaposleni znotraj posameznih 
enot so vire stresa razumeli drugače. V enoti proizvodnja sta najbolj prisotna vira stresa 
časovni pritisk in premalo časa za opravljanje dela. Časovni pritisk predstavlja stres 27 % 
anketirancem v enoti proizvodnja. Kljub temu anketiranci te enote niso omenjenih virov 
stresa označili kot stresne, saj je večina vire stresa ovrednotila med 1 in 3 na lestvici, kar 
pomeni, da stres ni prisoten, redko prisoten ali občasno prisoten. 
V enoti kadri največji pritisk predstavlja preobremenjenost in premalo časa za opravljanje 
dela. Kar 33 % anketirancev je odgovorilo, da je preobremenjenost glavni vir stresa. Lahko 
vidimo, da je v enoti kadri prisotnih več virov stresa in jih zaposleni tudi prepoznajo in se z 
njimi soočajo. Kot neprisoten vir stresa označujejo spremenljivki plačilo ni primerno in pa 
nedefinirane naloge. 
V enoti razvoj največji vir stresa predstavljata časovni pritisk in dosegljivost izven delovnega 
časa, in sicer 40 % anketirancem. Poleg omenjenih je velik vir stresa za kar 33 % 
anketirancev to, da so na delu prisotni več kot osem ur dnevno.  
Zaposleni znotraj enot se razlikujejo predvsem po virih stresa, kjer vir ne vpliva na njihov 
stres. Najmanj virov stresa zaznajo v enoti proizvodnja. 20 % anketirancev meni, da na delu 
niso preobremenjeni, 20 % dela ne opravljajo dalj kot osem ur, 53 % ni treba biti dosegljiv 
zunaj delovnega časa, 67 % anketirancev ima jasno zastavljene naloge, 80 % se delo ne 
kopiči. V enoti kadri kot vir stresa ne zaznavajo, da imajo jasno zastavljene naloge (27 %), 
67 % meni, da je plačilo primerno za opravljanje dela. V razvoju je 20 % anketirancev 
odgovorilo, da imajo jasno zastavljene naloge, 47 %, da njihovo delo ni monotono, in 27 %, 
da imajo možnost napredovanja. 
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Tabela 10.1: Viri stresa 
 
10.2.1 Posledice stresa 
V Tabeli 10.2 so navedene posledice, katerih vzrok je stres. Navedene posledice vplivajo 
predvsem na zasebno življenje zaposlenih in kako njihovo delo vpliva na družino in prosti 
čas. Rezultati se razlikujejo glede na enote. V proizvodnji v večini primerov stres ne vpliva na 
njihova zasebna življenja. 73 % anketirancev meni, da delo ne vpliva na njihovo zasebno 
življenje, 67 % meni, da niso odsotni z dela zaradi stresa, 60 % meni, da niso preobremenjeni, 
73 % nima težav z boleznimi zaradi dela in stresa. Pri 53 % je redko prisotno, da z dela 
prihajajo utrujeni. V kadrih so posledice že bolj prisotne in po večini občutijo občasne 
posledice zaradi stresa. 47 % jih meni, da njihovo delo občasno vpliva na zasebnost, 73 % je 
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zaradi službe občasno preobremenjenih in 60 % ima občasno glavobole in druge zdravstvene 
težave zaradi dela. 80 % anketirancev z dela pogosto prihaja utrujeni. V enoti razvoj imajo 
največ posledic stresa. 60 % anketirancev je odgovorilo, da delo pogosto vpliva na njihova 
zasebna življenja, 53 % jih je pogosto zaradi službe preobremenjenih, 67 % z dela pogosto 
prihaja utrujeni. Pri 20 % je vedno prisoten vpliv dela na zasebno življenje in 20 % takih, ki 
vedno z dela prihajajo utrujeni. 
Tabela 10.2: Posledice stresa 
 
10.2.2 Usklajevanje dela in družine 
Trditve, ki smo jih navedli v Tabeli 10.3, se navezujejo predvsem na usklajevanje dela in 
družine ter kako stres na delu vpliva na njihovo zasebno življenje. Odgovori anketirancev se 
razlikujejo glede na enoto, kjer so zaposleni. V proizvodnji je 80 % anketirancev mnenja, da 
pogosto preživijo kakovosten čas z družino, medtem ko v kadrih kot v razvoju enako meni 
20 % anketirancev. Večina, torej 47 % anketirancev, je v kadrih kot tudi v razvoju odgovorila, 
da občasno preživijo kakovosten čas z družino. V kadrih je 27 % odgovorilo, da redko 
preživijo kakovosten čas z družino, medtem ko v razvoju 20 % anketirancev. 
V proizvodnji 60 % anketirancev meni, da imajo z družino občasno dober odnos. V kadrih jih 
80 % meni, da imajo pogosto dober odnos, medtem ko v razvoju 60 % meni, da imajo 
pogosto dober odnos z družino, in 20 % meni, da imajo vedno dober odnos z družino. 
Podpora družine je prisotna v vseh enotah. V proizvodnji 67 % anketirancev meni, da jih 
družina pogosto podpira, v kadrih in razvoju pa tako meni 53 % anketirancev. V kadrih ima 
33 % anketirancev popolno podporo družine, medtem ko 47 % anketirancev v razvoju meni, 
da imajo občasno podporo. V nobeni enoti niso odgovorili, da podpore nimajo. 
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Največjo prilagoditev družine službi imajo v proizvodnji, kjer je 80 % anketirancev 
odgovorilo da se pogosto družina prilagodi njihovi službi. V kadrih je 73 % anketiranih 
odgovorilo enako, pogosta prilagoditev družine, medtem ko je v razvoju tako odgovorilo 
47 %. 40 % jih meni, da se družina občasno prilagodi njihovi službi. 
Glede neopravljenega dela v prostem času pogosto razmišljajo v kadrih (53 %) in razvoju 
(60 %). V kadrih 33 % in razvoju 20 % vedno razmišlja o službi tudi v prostem času. V 
proizvodnji je 80 % anketirancev odgovorilo, da o službi nikoli ne razmišljajo, ko so doma v 
krogu družine. 
Glede opravljanja hišnih odpravil imajo največ časa zaposleni v proizvodnji. 3 % jih je 
odgovorilo, da imajo pogosto čas, medtem ko je 40 % odgovorilo, da imajo vedno čas za 
opravo hišnih nalog. Manj časa imajo v enotah kadri in razvoj, kjer je v kadrih 13 % in 
razvoju 20 % odgovorilo, da nikoli nimajo časa za opravljanje hišnih opravil. V kadrih jih 
40 % skoraj nikoli nima časa, v razvoju pa ima 47 % občasno čas za opravljanje hišnih nalog. 
Tabela 10.3: Trditve o usklajevanju dela in družine 
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10.2.3 Ocena ukrepov podjetja X za zmanjšanje stresa 
Za zmanjšanje in obvladovanje stresa je poleg posameznika odgovorna tudi organizacija. 
Podjetje X ima certifikat Družini prijazno podjetje, saj želi zaposlenim nuditi prijetno delovno 
okolje in lažje ter manj stresno opravljanje delovnih nalog. Zato je podjetje uvedlo tudi nekaj 
ukrepov za izboljšanje in zmanjšanje stresa. V anketnem vprašalniku smo navedli nekaj 
dejavnikov za čim boljše usklajevanje, obvladovanje in zmanjšanje stresa na delovnem mestu, 
kot tudi v zasebnem življenju zaposlenih. 
V Tabeli 10.4 so navedeni ukrepi, ki jih organizacija uporablja za zmanjšanje stresa na 
delovnem mestu, ter ocene anketirancev, kako zadovoljni so z omenjenimi ukrepi. Slika 10.9 
prikazuje, kako zadovoljni so anketiranci z ukrepi, in sicer večina podpira ali delno podpira 
ukrepe.  
Ukrepi, ki po mnenju anketirancev v proizvodnji najbolj pripomorejo, so časovni konto 
(13 %), varstvo šolskih otrok (13 %) in otroški časovni bonus (47 %). V kadrih najbolj 
pripomorejo ukrepi, kot so fleksibilni delovni čas (7 %), časovni konto (53 %) in delo od 
doma (73 %). V enoti razvoj najbolj pripomorejo fleksibilen delovni čas (13 %), časovni 
konto (13 %), timsko delo (47 %) ter individualni načini kariernega razvoja (13 %). 
Ukrepi, ki po mnenju anketirancev v enoti proizvodnja ne pripomorejo k zmanjšanju stresa, 
so komuniciranje z zaposlenimi (13 %), mnenjske raziskave med zaposlenimi (20 %), odnosi 
z javnostmi (60 %), delovna srečanja (87 %), dan odprtih vrat (40 %), oglaševanje enakih 
možnosti (47 %), vključitev po daljši časovni odsotnosti (33 %) in delo od doma (93 %). V 
kadrih so navedli naslednje ukrepe, ki ne pripomorejo k zmanjšanju stresa; komuniciranje z 
zaposlenimi (13 %), mnenjske raziskave med zaposlenimi (13 %), odnosi z javnostmi (3 %), 
preverjanje delovnih procesov (27 %), oglaševanje enakih možnosti (20 %) in varstvo šolskih 
otrok (13 %). V enoti razvoj kar 60 % anketiranih meni, da odnosi z javnostjo ne pripomorejo 
k izboljšanju oziroma zmanjšanju stresa. Poleg tega jih 33 % meni, da varstvo otrok ne 
pripomore k zmanjšanju stresa. 
V večini primerov so anketiranci odgovorili, da ukrepi delno pripomorejo k zmanjšanju 
stresa. 
V vseh treh enotah je bil časovni konto označen kot eden izmed ukrepov, ki najbolj 
pripomore k zmanjšanju stresa. Med navedenimi ukrepi za zmanjšanje stresa najmanj 
pripomorejo odnosi z javnostmi, mnenjske raziskave in delovna srečanja. 
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Razlike odgovorov med enotami so predvsem glede fleksibilnega delovnega časa in dela od 
doma. Delo med enotami se razlikuje, kar pomeni, da v proizvodnji dela od doma ne morejo 
koristiti, medtem ko zaposlenim v enoti kadri to delo omogoča in kar ocenjujejo kot pozitiven 
ukrep. Prav tako fleksibilen delovni čas, saj si zaposleni v kadrih in razvoju sami urejajo 
delavnike in naloge, medtem ko imajo zaposleni v proizvodnji vnaprej določeno delo, ki ga 
imajo načrtovano za osem ur na dan. 
Tabela 10.4: Ukrepi podjetja X za zmanjšanje stresa 
Ukrepi Enota 
Ovrednotenje 
1 2 3 4 5 
Komuniciranje z zaposlenimi 
Proizvodnja 13 % 20 % 47 % 20 % 0 % 
Kadri 13 % 20 % 40 % 27 % 0 % 
Razvoj 7 % 33 % 33 % 27 % 0 % 
Mnenjske raziskave med 
zaposlenimi 
Proizvodnja 20 % 13 % 60 % 7 % 0 % 
Kadri 13 % 53 % 27 % 7 % 0 % 
Razvoj 7 % 47 % 33 % 13 % 0 % 
Odnosi z javnostmi 
Proizvodnja 60 % 33 % 7 % 0 % 0 % 
Kadri 33 % 40 % 20 % 7 % 0 % 
Razvoj 60 % 20 % 20 % 0 % 0 % 
Fleksibilen delovni čas z izbiro 
prihoda in odhoda 
Proizvodnja 7 % 60 % 27 % 7 % 0 % 
Kadri 0 % 0 % 7 % 87 % 7 % 
Razvoj 0 % 13 % 33 % 40 % 13 % 
Časovni konto 
Proizvodnja 0 % 0 % 7 % 80 % 13 % 
Kadri 0 % 0 % 13 % 33 % 53 % 
Razvoj 0 % 7 % 33 % 47 % 13 % 
Preverjanje delovnih procesov 
Proizvodnja 0 % 13 % 80 % 7 % 0 % 
Kadri 27 % 60 % 13 % 0 % 0 % 
Razvoj 7 % 13 % 60 % 20 % 0 % 
Delovna srečanja/zbori 
delavcev 
Proizvodnja 87 % 0 % 13 % 0 % 0 % 
Kadri 0 % 20 % 60 % 20 % 0 % 
Razvoj 13 % 27 % 60 % 0 % 0 % 
Pooblaščenec za vprašanja, 
usklajevanja dela in družine 
Proizvodnja 0 % 47 % 33 % 20 % 0 % 
Kadri 7 % 47 % 47 % 0 % 0 % 
43 
Razvoj 7 % 40 % 47 % 7 % 0 % 
Dan odprtih vrat 
Proizvodnja 40 % 53 % 7 % 0 % 0 % 
Kadri 13 % 53 % 20 % 13 % 0 % 
Razvoj 13 % 33 % 53 % 0 % 0 % 
Izobraževanje in ocenjevanje 
vodij 
Proizvodnja 7 % 13 % 60 % 20 % 0 % 
Kadri 7 % 47 % 40 % 7 % 0 % 
Razvoj 0 % 7 % 47 % 47 % 0 % 
Oglaševanje enakih možnosti 
Proizvodnja 47 % 20 % 20 % 13 % 0 % 
Kadri 20 % 47 % 27 % 7 % 0 % 
Razvoj 0 % 13 % 73 % 13 % 0 % 
Varstvo šolskih otrok in 
počitniška ponudba 
Proizvodnja 0 % 7 % 27 % 53 % 13 % 
Kadri 13 % 20 % 60 % 7 % 0 % 
Razvoj 33 % 20 % 33 % 13 % 0 % 
Pomoč pri skrbi za družinskega 
člana/sorodnika 
Proizvodnja 0 % 7 % 53 % 40 % 0 % 
Kadri 7 % 20 % 53 % 20 % 0 % 
Razvoj 7 % 47 % 40 % 7 % 0 % 
Otroški časovni bonus 
Proizvodnja 0 % 0 % 13 % 40 % 47 % 
Kadri 0 % 13 % 60 % 27 % 0 % 
Razvoj 0 % 7 % 33 % 53 % 7 % 
Timsko delo 
Proizvodnja 0 % 13 % 60 % 20 % 7 % 
Kadri 0 % 0 % 73 % 20 % 7 % 
Razvoj 0 % 0 % 20 % 33 % 47 % 
Individualni načrti kariernega 
razvoja 
Proizvodnja 7 % 47 % 33 % 13 % 0 % 
Kadri 0 % 7 % 60 % 33 % 0 % 
Razvoj 0 % 0 % 27 % 60 % 13 % 
Ponovno vključevanje po daljši 
časovni odsotnosti 
Proizvodnja 33 % 40 % 20 % 7 % 0 % 
Kadri 0 % 20 % 47 % 33 % 0 % 
Razvoj 0 % 7 % 80 % 13 % 0 % 
Delo na daljavo/od doma 
Proizvodnja 93 % 7 % 0 % 0 % 0 % 
Kadri 0 % 0 % 7 % 20 % 73 % 
Razvoj 0 % 20 % 40 % 40 % 0 % 
Slika 10.6: Ukrepi za zmanjšanje stresa v proizvodnji 
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 Komuniciranje z zaposlenimi.
Mnenjske raziskave med zaposlenimi.
Odnosi z javnostmi.






Izobraževanje in ocenjevanje vodij.
Oglaševanje enakih možnosti.
Varstvo šolskih ptrok in počitniška…
Pomoč pri skrbi za družinskega…
Otroški časovni bonus.
Timsko delo.
Individualni načrti kariernega razvoja.
Ponovno vključevanje po daljši…








































































 Komuniciranje z zaposlenimi.
Mnenjske raziskave med zaposlenimi.
Odnosi z javnostmi.




Pooblaščenec za vprašanja usklajevanja dela…
Dan odprtih vrat.
Izobraževanje in ocenjevanje vodij.
Oglaševanje enakih možnosti.
Varstvo šolskih ptrok in počitniška ponudba.
Pomoč pri skrbi za družinskega…
Otroški časovni bonus.
Timsko delo.
Individualni načrti kariernega razvoja.
Ponovno vključevanje po daljši časovni…
Delo na daljavo/od doma.
1 - ne pripomore
2 - skoraj nikoli ne
pripomore
3 - delno pripomore
4 - pripomore
5 - zelo pripomore
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Slika 10.8: Ukrepi za zmanjšanje stresa v razvoju 
 
1. Mnenje anketirancev o podpiranju ukrepov podjetja na področju usklajevanja dela in 
družine 
V večini so znotraj enot odgovorili, da ukrepe delno podpirajo oziroma podpirajo. V 
proizvodnji so večinsko odgovorili, da jih podpirajo delno, medtem ko v kadru in razvoju, da 
jih podpirajo. V razvoju kar osem zaposlenih podpira ukrepe podjetja. V kadru jih sedem 
podpira in šest delno podpira. V proizvodnji jih delno podpira kar devet anketirancev. 

































































 Komuniciranje z zaposlenimi.
Mnenjske raziskave med zaposlenimi.
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Pooblaščenec za vprašanja usklajevanja…
Dan odprtih vrat.
Izobraževanje in ocenjevanje vodij.
Oglaševanje enakih možnosti.
Varstvo šolskih ptrok in počitniška ponudba.
Pomoč pri skrbi za družinskega…
Otroški časovni bonus.
Timsko delo.
Individualni načrti kariernega razvoja.
Ponovno vključevanje po daljši časovni…
Delo na daljavo/od doma.
1 - ne pripomore


























2. Učinkovitost ukrepov podjetja 
Slika 10.10 prikazuje, da se je večina anketirancev strinjala, da so ukrepi delno učinkoviti. 
Največ anketirancev, ki so odgovorili, da so ukrepi učinkoviti, je zaposlenih v enoti kadri.  
Glede na rezultate lahko rečemo, da se podjetje trudi, da zadovolji vsem zaposlenim, in ima 
posluh za spremembe in izboljšave. Kljub temu menim, da je vsekakor prostor za izboljšave, 
da bi z ukrepi bilo zadovoljno še večje število zaposlenih. Podjetje se mora zavedati, da ima 
veliko število zaposlenih, ki delajo v različnih enotah, kjer se tudi razmere za delo razlikujejo, 
zato morajo pri ukrepih razmišljati široko, da vključijo vse enote in zaposlene. 
Slika 10.10: Učinkovitost ukrepov podjetja po mnenju anketirancev 
 
3. Učinkovitost ukrepov pri usklajevanju dela in družine 
Slika 10.11 nazorno prikazuje, da je večina anketirancev odgovorila, da ukrepi podjetja za 
zmanjšanje stresa ne vplivajo na usklajevanje dela in družine. 13 anketirancev enote 
proizvodnja meni, da ukrepi ne vplivajo na njihovo usklajevanje dela in družine. To je enota, 
kjer je vzorec anketirancev pokazal, da so med enotami najmanj izpostavljeni stresu, zato tudi 
manj potrebujejo ukrepe za zmanjšanje stresa kot v ostalih enotah. 
V enotah kadri in razvoj so bili deljeni odgovori, medtem ko v proizvodnji velika večina 















Slika 10.11: Lažje usklajevanje dela in družine zaradi ukrepov podjetja 
 
10.2.4 Ugotovitve 
Skozi nalogo sem prišla do ugotovitve, da smo ljudje izpostavljeni različnim virom stresa, saj 
se stresorji nanašajo na naše delovno in tudi zasebno okolje. Zanimalo me je predvsem, kaj je 
za zaposlene vir stresa, ali je usklajevanje dela in družine za njih stresno ter kako so 
zadovoljni z ukrepi, ki jih je podjetje uvedlo za lažje usklajevanje dela in družine ter 
zmanjšanje stresa. 
Ugotovili smo, da so časovni pritisk, preobremenjenost, dosegljivost izven delovnega časa 
glavni viri stresa, ki so jih navedli zaposleni znotraj enot proizvodnja, kadri in razvoj. 
Vsekakor pa so nekateri delavci bolj in nekateri manj obremenjeni, kar vpliva tudi na raven 
prisotnega stresa. Organizacija mora opaziti ta nihanja in delo prerazporediti, da bi bili 
zaposleni bolj enotni. V vsakem primeru se organizacija trudi na tem področju, vendar je 
veliko tudi na posamezniku, ali pomoč sprejme ali ne. 
Med seboj se odgovori anketirancev razlikujejo glede na enote, v katerih so zaposleni, saj 
imajo v vsaki drugačno delo, zahteve, kar posledično vpliva tudi na različne vire stresa, ki se 
pri njih pojavijo.  
V proizvodnji so zaposleni ljudje z nižjo stopnjo izobrazbe. Imajo vnaprej določeno količino, 
ki jo morajo pregledati ali obdelati v določenih urah. Ko zaključijo z delom, se do naslednjega 
dne s službo ne obremenjujejo. V enoti kadri so zaposleni ljudje z visokošolsko in 
univerzitetno stopnjo izobrazbe. Tu si ljudje sami organizirajo delo. Delajo v pisarnah, 














prosti čas. V razvoju so zaposleni predvsem ljudje z univerzitetno stopnjo izobrazbe in 
doktorji znanosti. Tu gre predvsem za razvoj in raziskovanje. Ljudje so zaposleni v pisarnah 
in laboratorijih. Večinoma zaposleni velik del svojega časa namenjajo raziskovanju in delo 
velikokrat podaljšajo. Zaposleni imajo določene časovne roke, vendar si delo vseeno 
organizirajo sami. 
Ugotovila sem, da moja predvidevanja o potencialnih virih stresa sicer držijo, vendar 
nekaterim predstavljajo stres, medtem ko drugim ne. Največ stresa anketirancem predstavlja 
časovni pritisk, preobremenjenost. Takšni rezultati potrjujejo trditev različnih znanstvenikov, 
kako lahko dve med seboj različni osebi drugače zaznata in doživita enako situacijo. Stres je 
odvisen od odziva posameznika, kako se bo s stresom soočil, saj določen dogodek predstavlja 
nekomu stres, drugemu spodbudo, tretjemu motiviranost ali učinkovitost (Božič, 2003). 
Zaposleni posledice stresa po enotah razumejo drugače. Najmanj posledic občutijo zaposleni 
v proizvodnji. Njihovo delo ne vpliva na zasebno življenje, saj imajo točno določeno, kaj 
morajo narediti, in imajo vnaprej organizirano, tako da se na delo lahko pripravijo. Ko 
zaključijo delavnik, lahko brez obremenitev nadaljujejo s popoldanskimi aktivnostmi in 
preživljajo čas z družino. V kadrih so po večini posledice stresa občasno prisotne, predvsem 
zaradi preobremenjenosti, razmišljanja o delu izven delovnega časa. Občasno imajo tudi 
zdravstvene težave, po večini glavobole. Največ posledic stresa zaznajo zaposleni v razvoju, 
saj zaradi preobremenjenosti in utrujenosti trpi njihovo zasebno življenje. 
Glede rezultatov usklajevanja dela in družine se anketiranci vseh enot zavedajo pomena 
usklajevanja dela in družine. Poskušajo preživeti čim bolj kakovosten čas z družino in ne 
prenašati dela med svoje bližnje. Vsekakor to najboljše uspeva zaposlenim v proizvodnji, saj 
se v prostem času osredotočijo nase in na svoje bližnje, medtem ko v kadrih in razvoju vseeno 
delo ni v celoti prekinjeno in pogosto razmišljajo o njem, tudi ko so v krogu družine. 
Za preprečevanje stresa pa je tudi organizacija sprejela določene ukrepe, s katerimi bi 
zmanjšali raven stresa med zaposlenimi. Raziskava je pokazala, da organizacija sprejema 
ukrepe, ki so za zaposlene koristni, in so anketiranci povečini z njimi zadovoljni. Vsekakor so 
ukrepi različni, saj morajo zadovoljiti vse zaposlene znotraj različnih enot. Ker imajo 
zaposleni različne delovne naloge, delovne prostore, delavnike, mora organizacija sprejeti 
ukrepe, ki bi vključili vse enote. 
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11 SKLEP 
V današnjem svetu so spremembe in hiter razvoj stalnica, zato je stres vedno bolj prisoten v 
našem življenju. Prisoten je v zasebnem in tudi delovnem okolju, saj se dejavniki zasebnega 
in delovnega okolja med seboj prepletajo in se odražajo v obeh primerih.  
V diplomskem delu sem namenila velik poudarek, kako prepoznati stres in na kakšen način se 
lahko z njim soočimo ter ga obvladamo. Cilj, ki sem ga želela doseči, je bil analiza podjetja 
X, evalvacija stresa med zaposlenimi in evalvacija njihovih ukrepov za zmanjšanje stresa.  
Z raziskavo sem dokazala, da so zaposleni znotraj vseh anketiranih enot podvrženi stresu. 
88 % vseh anketirancev je odgovorilo, da so podvrženi stresu občasno, pogosto ali vedno. 
Rezultati so bili pričakovani, vendar vseeno zaskrbljujoči, saj ljudje priznavajo, da so 
podvrženi stresu in so se z njim že srečali. K njihovemu stresnemu življenju pa veliko 
pripomore poklicno življenje, saj imajo delodajalci vedno večje zahteve, saj morajo ostati 
konkurenčni in se želijo izboljševati. Od zaposlenih pričakujejo, da naredijo v krajšem času 
večjo količino dela, da se izpopolni njihova strokovnost, fleksibilnost, kar pripomore k 
povečani ravni stresa med zaposlenimi. 
Na podlagi raziskave anketnega vprašalnika sem podala odgovore na zastavljena raziskovalna 
vprašanja.  
S prvim raziskovalnim vprašanjem sem želela ugotoviti, kaj zaposleni prepoznajo kot ključne 
vire stresa in ali je usklajevanje dela in družine pomemben vir stresa. Ugotovila sem, da 
največji vir stresa zaposlenim v enotah predstavljajo časovni pritisk, preobremenjenost in 
dosegljivost izven delovnega časa, zadnje predvsem v enoti razvoj. Vsi anketiranci se 
zavedajo pomembnosti dela in družine ter se trudijo po najboljših močeh prilagajati in 
usklajevati. Najbolj uspeva zaposlenim v enoti proizvodnja, medtem ko zaposlenim v enotah 
kadri in razvoj delo občasno vpliva na njihovo zasebnost in težje odmislijo delo, ko so v 
krogu družine.  
Z drugim raziskovalnim vprašanjem sem želela, ugotoviti, kako zaposleni ocenjujejo ukrepe, 
ki jih izvaja podjetje za zmanjšanje stresa na delovnem mestu. Raziskava je pokazala, da 
podjetje uspešno izvaja ukrepe in ima pregled nad celotno organizacijo, ker izvaja ukrepe, ki 
zmanjšujejo stres med zaposlenimi znotraj vseh enot. To se lepo vidi v Tabeli 10.4, kjer 
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anketiranci različnih enot označijo drugačne ukrepe, ki so za njih relevantni in jim pomagajo 
pri zmanjševanju stresa. 
Menim, da sem na podlagi izbranega vzorca dobila relevantne podatke, vendar bi na podlagi 
večjega vzorca lahko dobila še bolj natančne rezultate in se to kaže kot ena pomembnih 
omejitev raziskave. Glede na to, da nekaj ukrepov ni bilo obravnavanih kot učinkovitih 
oziroma da ne pripomorejo k lažjemu usklajevanju dela in družine, bi morala raziskavo 
razširiti še na druge enote podjetja, da bi jasneje videla, ali ukrepi res ne pripomorejo k 
zmanjšanju stresa. Za lažje razumevanje in bolj natančne odgovore bi lahko naredila tudi 
intervju z zaposlenimi, da bi dobila bolj poglobljen vpogled v enote in razmišljanje 
anketirancev znotraj enot. Natančnejše odgovore bi dobila tudi z odprtim tipom vprašanj, 
vendar bi težje dobila anketirance, saj so bili zelo zadržani za raziskave. 
Menim, da mora organizacija za uspešno delovanje podjetja poslušati svoje zaposlene in jim 
nuditi dobro delovno klimo, kar lahko doseže z letnimi pogovori. Na ta način bi lažje in bolje 
razumeli zaposlene in njihove želje ter še izboljšali delovanje samega podjetja. 
Zaposleni so največje bogastvo vsakega podjetja. Vsak delavec, ne glede na njegovo funkcijo, 
ki jo ima v podjetju, je poseben in pripomore s svojim delom k dobrim poslovnim rezultatom. 
Treba se je zavedati, da le zadovoljen in zdrav delavec delo opravlja po svojih najboljših 
zmožnostih in prinaša uspeh podjetju. Kljub temu da je stres v današnjem času pogosto 
prisoten, se ga moramo zavedati in se z njim spopasti. Spopasti se mora tako posameznik kot 
tudi organizacija. Stres je posledica različnih motenj, ki ovirajo posameznikovo fizično 
počutje in njihovo mentalno delovanje. Ko mora telo delovati na način, ki presega normalno 
delovanje, se pojavi stres, ki je škodljiv tako za posameznika kot za družino, organizacijo in 
posledično celotno družbo (Sabadin in drugi, 2003, str. 97). Podjetje X se tega zaveda, zato je 
uvedlo ukrepe, ki bi pripomogli posameznikom za boljše opravljanje dela in zmanjšanje 
stresa, ki ga doživljajo na delovnem mestu. Stremijo k temu, da se zaposleni v podjetju 
počutijo dobro, saj na ta način podjetje uspešno deluje.  
Vseeno pa vsak stres ni negativen stres, saj poznamo tudi pozitiven stres, ki je v delovnem 
okolju dobrodošel. Poveča budnost, zbistri glavo, da pogum in nas pripravi na akcijo, zaradi 
česar se človek dobro počuti in je pripravljen na delo in uspeh. 
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Kljub temu da sta delo in družina povezana, pa mora vsak posameznik imeti mejo in ta dva 
segmenta med seboj ločiti. Naučiti se moramo vzeti čas zase in za sprostitev, za preživljanje 
časa s svojimi bližnjimi in v tem času pozabiti na delo. 
Pomemben korak k reševanju stresa je zavedanje o problemu stresa na delovnem mestu. Kljub 
temu da stresa ne moremo popolnoma odpraviti, se pa z njim lahko soočimo in zmanjšamo 
njegove posledice.  
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Fakulteta za družbene vede. 
20. Kanjuo Mrčela, A. in Černigoj Sadar, N. (2007). Delo in družina: s partnerstvom do 
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PRILOGE 
Priloga A: Anketni vprašalnik 
ANKETNI VPRAŠALNIK 
VPRAŠALNIK ZA UGOTAVLJANJE STRESA NA DELOVNEM MESTU IN KAKO 
SE IZRAŽA V POVEZAVI Z DRUŽINO 
Spoštovani! 
Sem absolventka na Fakulteti za družbene vede, smeri Sociologija – upravljanje organizacij, 
človeških virov in znanja. Z vašo pomočjo želim izvedeti v kolikšni meri se pojavlja stres na 
delovnem mestu in kako le ta vpliva oziroma je povezan z vašim zasebnim življenjem.  
Vprašalnik je anonimen in sestavljen iz treh delov. V prvem delu so osnovni podatki o 
anketirancu v drugem in tretjem delu pa so zapisane trditve, ki jih boste ovrednotili po lastni 
presoji. 





 do 29 let 
 30 – 40 let 
 41 – 50 let 
 51 let in več 
3. Število otrok 
 nimam otrok 
 1-2 otroka 
 3-4 otroci 
 4 ali več otrok 
4. Starost otrok 
 0 – 6 let 
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 7 – 15 let 
 16 – 19 let 
 20 – 26 let 
 27 in več let 
5. Delovno mesto, ki ga opravljate? 
 Delo v proizvodnji 
 Delo v pisarni (Kadri) 
 Delo v razvoju 




 skoraj nikoli 
 nikoli 
STRESA NA DELOVNEM MESTU 
1. V sledečem vprašanju so navedeni najpogostejše dejavniki, ki predstavljajo vire stresa na 
delovnem mestu. Prosila bi vas, da poskušate čim bolj razmisliti v kolikšni meri je kateri 
od dejavnikov prisoten na vašem delovnem mestu?  
Na lestvici od 1 – 5 ovrednotite koliko je kateri izmed dejavnikov prisoten. 
1 – ni prisoten 
2 – redko prisoten 
3 – občasno prisoten 
4 – pogosto prisoten 
5 – vedno prisoten 
VIRI 
STRESA/OVREDNOTENJE 
1 2 3 4 5 
Za opravlajnje dela imam 
premalo časa. 
          
Pri delu se pogosto srečujem           
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s časovnim pritiskom. 
Na delu sem 
preobremenjen/a. 
          
Delo opravljam dlje kot 8 ur.           
Za delo sem dosegljiv/a tudi 
izven delovnega časa. 
          
Nimam jasno zastavljenih 
delovnih nalog. 
          
Delo je monotono.           
Delo se mi kopiči (bolniška).           
Plačilo ni primerno 
opravljenemu delu. 
          
Nimam možnosti 
napredovanja. 
          
Prekomerno delo in uspehi 
pri delu niso nagrajeni. 
          
Moji predlogi in ideje niso 
upoštevani. 
          
 
2. V nalogi so predstavljene pogoste posledice in trditve, ki jih povzroči stres. Prosim, da 
posledice ovrednotite kako pogosto se srečujete s posledicami na lestvici od 1 – 5. 
1 – ni prisoten 
2 – redko prisoten 
3 – občasno prisoten 
4 – pogosto prisoten 
5 – vedno prisoten 
POSLEDICE 
STRESA/OVREDNOTENJE 1 2 3 4 
  
5 
Delo vpliva na moje zasebno 
življenje.           
Z dela sem odsoten/a.           
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Zaradi službe sem 
preobremenjen/a.           
Z dela prihajam utrujen/a.           
Pogosto imam zdravstvene 
težave (glavobol).           
 
TRDITVE 
/OVREDNOTENJE 1 2 3 4 5 
Vsako popoldne 
preživim kvaliteten 
čas z družino.           
Z družino imam dober 
odnos.           
Družina me podpira 
pri delu.           
Družina se je 
prilagodila mojim 
službenim 
obveznostim.           
V prostem času 
razmišlam o 
neopravljenem delu v 
službi.           
V prostem času imam 
dovolj časa za 
odpravljanje hišnih 




3. Predstavljeni so ukrepi, ki so prisotni znotraj podjetja X, za zmanjšanje stresa pri 
zaposlenih. Na lestvici od 1 – 5 ovrednotite v kolikšni meri te ukrepi po vašem mnenju 
pripomorejo k zmanjšanju stresa med zaposlenimi.  
1 – ne pripomorejo 
2 – skoraj nikoli ne pripomorejo 
3 – delno pripomorejo 
4 – pripomorejo 




1 2 3 4 5 
 Komuniciranje z 
zaposlenimi. 
          
Mnenjske raziskave 
med zaposlenimi. 
          
Odnosi z javnostmi.           
 Fleksibilen delovni 
čas z izbiro prihoda in 
odhoda. 
          
Časovni konto.           
Preverjanje delovnih 
procesov. 
          
Delovna srečanja/zbori 
delavcev. 
          
Pooblaščenec za 
vprašanja usklajevanja 
dela in družine. 
 
    
Dan odprtih vrat.           
Izobraževanje in 
ocenjevanje vodij. 
          
Oglaševanje enakih 
možnosti. 
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Varstvo šolskih ptrok 
in počitniška ponudba. 
          
Pomoč pri skrbi za 
družinskega 
člana/sorodnika. 
          
Otroški časovni bonus.           
Timsko delo.           
Individualni načrti 
kariernega razvoja. 
          
Ponovno vključevanje 
po daljši časovni 
odsotnosti. 
          
Delo na daljavo/od 
doma. 
          
 
4. V kolikšni meri se strinjate z ukrepi podjetja? (1 – najmanj, 5 – najbolj) 
1    2   3   4   5 








Zahvaljujem se vam za vaš čas in izkazan interes, ki ste mi ga namenili za uspešno 
izvedbo diplomskega dela. 
